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บทที่ 2 

 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
  

 ผูว้ิจัยได้ศึกษาเอกสาร งานวิจัยและแหล่งข้อมูลอื่นๆ เพื่อน าผลการศกึษาและ

การวิเคราะหเ์นือ้หาไปใช้ในการพัฒนากรอบแนวคิดของการวจิัย จงึแบ่งการน าเสนอในบท

นีอ้อกเป็น 5 ตอนคือ 

  ตอนที่ 1 ความเข้าใจพื้นฐานเกี่ยวกับยุทธศาสตร์ 

  ตอนที่ 2  แนวคิดและ ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าทางการศกึษา 

  ตอนที่ 3 ความรูเ้กี่ยวกับการบริหารงานโรงเรียน 

  ตอนที่ 4 ระเบียบวิธีวิจัยเชงินโยบาย 

  ตอนที่ 5 กรอบแนวคิดเชงิทฤษฎี 

  

ตอนที่ 1 ความเข้าใจพืน้ฐานเกี่ยวกับยุทธศาสตร์ 
 

  ในการน าเสนอตอนที่ 1 ความเข้าใจพื้นฐานเกี่ยวกับยุทธศาสตร์ ผู้วิจัย 

ได้น าเสนอคือ 1) ความหมายของยุทธศาสตร์ 2) องค์ประกอบของยุทธศาสตร ์ ดังนี ้ 

 1. ความหมายยุทธศาสตร์ 

 เกรียงศักดิ์  เจรญิศักดิ์วงศ์ (2549,หนา้ 23) ให้ความหมายว่า ค าว่า 

ยุทธศาสตร ์(strategy)มาจาก ภาษากรีกว่า strategos ซึ่งเป็นการรวมค า 2 ค าเข้าด้วยกัน

คือ ค าว่า stratus ที่แปลว่า กองทัพและค าว่า Ago ที่เปน็ค ากริยา ซึ่งแปลว่า น า (Lead) 

รวมแปลได้ว่า ความช านาญของนายพล ดังนั้น ค านีจ้ึงหมายถึง วธิีการที่นายพลทหาร

เตรียมการเพื่อการตอ่สู้ในการสงคราม  และค า “Legei” แปลว่า การน าหรอืผู้น า ทั้งสอง

ค าให้ความหมายของการน ากองทัพ ซึ่งหมายถึง ศลิปะในการวางยุทธศาสตร์และการ

บัญชาการรบเพื่อเอาชนะศัตรู   สอดคล้องกับ สุวิชัย  ศุภรานนท์ (2549,หนา้ 36) ให้

ความหมายว่า  ยุทธศาสตร์ หรอืกลยุทธ์ (Strategy) เกดิจากค าว่า Stratos หมายถึง Army 

(กองทัพ) กับค าวา่ Agein หมายถึง Lead (การน า) แปลโดยความหมายว่า Leading the  
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total organization ถอดความเป็นภาษาไทยได้ว่า การน าองค์การโดยรวม โดยทั่วไปแล้ว  

กลยุทธ์จะหมายถึง แผนงาน แนวทางหรอืวิธีการที่จะน าองค์การไปสู่ผลที่สอดคล้องกับ

ภารกิจและจุดมุง่หมายรวมขององค์การ 

  สุมิตร  สุวรรณ (2545 หนา้ 30) กล่าวว่า ยุทธศาสตร์ หมายถึง แนวทาง

หรอืมาตรการเชิงรุกเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ หรอืเป็นวิธีการหรอืแผนการที่คิดขึ้น

อย่างรอบคอบ มีลักษณะเป็นขั้นตอน มีความยืดหยุ่นพลิกแพลงได้ตามสถานการณ์ มุ่ง

หมายเพื่อเอาชนะคู่แข่งขันหรอืเพื่อหลบหลีกอุปสรรคต่างๆ จนสามารถบรรลุเป้าหมายที่

ต้องการ ในเชงิปฏิบัติ ค าว่า “ยุทธศาสตร์” (Strategy) จะให้ความหมายของแผน หรอื

วิธีการด าเนินงานของหน่วยงานที่ผูบ้ริหารระดับสูงคาดหวังวา่จะน าไปสู่ความส าเร็จตาม

วัตถุประสงค์ขององค์การ น าไปสู่ผลลัพธ์ตา่งๆ ที่สอดคล้องกับภารกิจและเป้าหมายของ

องค์กร   ส่วน Mintzberg (1994, อ้างถึงในพงศธร  สงิหพ์ันธ์ 2551 หนา้ 201)  อธิบาย

เพิ่มเติมวา่ ยุทธศาสตร์ คือ (1) แผนซึ่งก าหนดทิศทางและช้ีแนะแนวทางในการด าเนินการ

ในอนาคต (2) รูปแบบของพฤติกรรม (3) การก าหนดฐานะหรอืต าแหนง่ในสนามแข่งขัน (4) 

ทัศนยีภาพที่เน้นสภาพที่แท้จรงิขององค์การ และคุณลักษณะที่นา่จะเป็นขององค์การ และ 

(5) กลวิธีต่อสูห้รอืแขง่ขันเพื่อเอาชนะฝ่ายตรงขา้มให้ได้ 

  กล่าวโดยสรุป ยุทธศาสตร ์คือ วิธีการ หรอืแนวทางการบริหารจัดการของ

องค์การ เพื่ออ านวยในการบริหารจัดการองคก์ารให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้อย่างมี

ประสิทธิภาพ  ดังนั้น ผู้บริหารจงึต้องให้ความส าคัญกับยุทธศาสตรซ์ึ่งเป็นกรอบและ

แนวทางในการปฏิบัติเพื่อน าไปสู่ผลผลติที่สอดคล้องกับภารกิจและเป้าหมายขององค์การ 

 2. องค์ประกอบของยุทธศาสตร์  

   องค์ประกอบของยุทธศาสตร์ กิ่งพร ทองใบ (2549, หนา้ 23) ได้กล่าว

สรุปไว้วา่ การวางแผนกลยุทธ์มีกระบวนการประกอบด้วย 5 ประกอบคือ 1)การก าหนด

วัตถุประสงค์หรือวิสัยทัศน์(objective or vision) 2)การระบุทิศทางหรือภารกิจ

(mission)3)การก าหนดเป้าหมาย(target) 4. การพัฒนากลยุทธ ซึ่งสอดคล้องกับกล้า 

ทองขาว(2548) ได้ก าหนดองค์ประกอบการน ากลยุทธ์สู่ความส าเร็จในการปฏิบัติ 

ประกอบด้วย 1) วิสัยทัศน ์2)พันธกิจ 3)เป้าหมาย 4)ยุทธศาสตร์ 5)มาตรการด าเนินการ

และ6)การประเมนิผล  ในการวิจัยในครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ก าหนดองค์ประกอบไว้ 4 องค์ประกอบ

คือ 1) วิสัยทัศน ์2)พันธกิจ 3)เป้าหมาย 4)ประเด็นยุทธศาสตร์ 5)ตัวบ่งชี ้ดังนั้นเพื่อให้เกิด

ความเข้าใจในองค์ประกอบต่างๆ จงึน าเสนอรายละเอียดในแตล่ะองค์ประกอบดังนี้ 
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  2.1 วิสัยทัศน ์(vision) มีผู้ให้นิยามไว้หลายทัศนะดัง  วโิรจน ์ สารรัตนะ 

(2548,หนา้ 49) ให้ความหมายว่า วสิัยทัศน ์(Vision) หมายถึง ขอ้ความที่แสดงถึงสภาพที่

พึงปรารถนา หรือที่เป็นไปได้ของสถานศกึษาในอนาคต และวัฒนา  พัฒนพงศ์ (2547,หนา้ 

23) กล่าวว่า วสิัยทัศน์ (Vision) คอื เป้าหมายที่มลีักษณะกว้างๆ มิได้ระบุวิธีการด าเนินการ

ไว้เป็นเรื่องของอนาคตเป็นข้อความที่ก าหนดไว้เพื่อเป็นทิศทางของพันธกิจ (Mission) 

อนาคตของวิสัยทัศน์มรีะยะเวลาระหว่าง 10 ถึง 20 ปี และกิ่งพร  ทองใบ (2549,หนา้ 32 ) 

ให้นยิามวา่  วิสัยทัศนเ์ป็นการก าหนด จุดหมายปลายทางที่องคก์ารแสวงหาเพื่อบรรลุผล

ส าเร็จของการด าเนินการ  การอยู่รอดและการพัฒนาวัตถุประสงค์ ที่ตอ้งก าหนดในการ

วางแผนกลยุทธ์ เป็นวัตถุประสงค์รว่ม และเป็นวัตถุประสงค์หลักกว้างๆ ระยะยาวของ

องค์การ 

 กล่าวโดยสรุปจะเห็นว่าวิสัยทัศนเ์ป็นภาพหรอืสิ่งที่ปรารถนาในอนาคต 

สามารถใหท้ิศทางกับผูน้ าที่จะน าองค์กรไปสู่ก าหนดภารกิจที่มคีวามชัดเจน วสิัยทัศนเ์ป็น

ทั้งกระบวนการและผลลัพธ์  ท าให้เกิดวิธีการใหม่ๆ  ในการแก้ปัญหาและสิ่งท้าทายที่

เกิดขึ้นเพื่อช้ีน าสิ่งที่องคก์รต้องการจะท าและจะส าเร็จในอนาคต 

 ดังนัน้ในการสร้างวิสัยทัศน์จงึตอ้งครอบคลุมภารกิจ (mission statement) และ

วัตถุประสงค์ (Objective) กล่าวถึงการสร้างวิสัยทัศนป์ระกอบด้วย 1) ข้อมูลจากการ

วิเคราะหท์บทวนภารกิจ 2) จุดกลุ่มภารกิจหลักขององค์การ  3) ระบุนโยบายตอบสนอง

ต่อความคาดหวังผลงานซึ่งครอบคลุมการจัดรูปแบบองค์การและระบบการบริหารจัดการ 

4) ก าหนดค่านิยมองค์การ (corporate values) ในรูปแบบของจรรยาบรรณ (ethics)  

ความเช่ือ (beliefs) กฎเกณฑ์ (rules)  ส าหรับก าหนดพฤติกรรมและแนวปฏิบัติของ

บุคลากร ณัฐพงศ ์เกษมาริษ (2546,อ้างถึงในคะนึง สายแก้ว, 2549, หนา้ 18) กล่าวว่า

กระบวนการสร้างวิสัยทัศน์ประกอบด้วย 1) ค่านิยม (values) เพื่อก าหนดค่านิยมหลักและ

ความหมายเชิงปฏิบัติ 2) การตรวจสอบ  (scanning) เพื่อวินจิฉัยสภาวะแวดล้อมทั้ง

ภายนอกและภายในองค์การ 3) พันธกิจ (mission) เพื่อสร้างความชัดเจนและจุดประสงค์

หลักขององค์การ 4) การสร้างวิสัยทัศน์ (visioning) เพื่อสร้างภาพที่ชัดเจนส าหรับอนาคตที่

ต้องการให้เป็นไป และ 5) การลงมือปฏิบัติ (implementation) เพื่อสร้างแผนกลยุทธ 

แผนปฏิบัติการ และวงจรการตอบสนองตอ่การปฏิบัติตามค่านิยม วิสัยทัศน์และพันธกิจที่

วางไว้ 
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  2.2 พันธกิจหรือภารกิจ (mission) มีผู้ให้นิยามไว้หลายทัศนะดังนี ้วโิรจน์  

สารรัตนะ (2548 หน้า 43) ให้ความหมายว่า พันธกิจ (Mission) เป็นข้อความที่แสดงถึง 

หนา้ที่ของสถานศกึษาที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน ์เป็นข้อความที่มคีวามชัดเจนและเป็น

รูปธรรมมากขึ้นเป็นส่วนที่จะท าให้เกิดการวางแผนว่า ควรจะเป็นไปในทิศทางใด และ 

วัฒนา  พัฒนพงศ ์(2547, หนา้ 56) กล่าวว่า พันธกิจ (Mission) คือ เป้าหมายที่มีความ

ชัดเจนกว่าวิสัยทัศน์ (Vision) อยู่ในระดับเดียวกันกับวิสัยทัศน ์มกีารระบุประเภทของ

เป้าหมายที่ชัดเจนขึน้ และมีการระบุวิธีการที่จะท าให้บรรลุวิสัยทัศน์ 

 จากนิยามดังกล่าวจะเห็นว่า พันธกิจหมายถึง ภาระหน้าที่ที่หนว่ยงานหรอื

สถานศกึษาต้องปฏิบัติ ซึ่งแสดงออกมาในรูปลักษณะของงานหรอืกิจกรรมตามกรอบ

ภาระหน้าที่ การก าหนดกรอบภาระหน้าที่ หรอืขอบเขตเพื่อเสนอแนะการก าหนดทิศทาง

กลยุทธ์ เป็นข้อความที่มุ่งเป้าหมายหรือทางเลือกที่เป็นไปได้แล้วน ามาเรียบเรียงเป็น

ข้อความภารกิจหลักขององค์การ ดังนั้นในการก าหนดพันธกิจสถานศกึษาต้องค านึงถึงสิ่ง

ต่อไปนี ้คอื ลูกค้าของเราคือใคร บริการของเราคืออะไร  เราจะแข่งขันที่ไหน  วัตถุประสงค์

ของเราคืออะไร ความเช่ือถอื ค่านิยมและปรัชญาคอือะไร ความได้เปรียบของเราคืออะไร 

ความรับผดิชอบของเราคืออะไร ทัศนคตทิี่เรามีต่อบุคลากรในองค์การคืออะไร และคะนึง 

สายแก้ว(2549, หนา้ 18)ไดส้รุปองค์ประกอบของภารกิจประกอบด้วย 1) เครื่องมอื 

อุปกรณ์ วัตถุดิบ เทคนิควิธีการ กระบวนการผลิต และการบริการขององค์การอย่างมี

คุณภาพ 2) จุดมุ่งหมายในการด าเนินงานซึ่งอาจแตกต่างกัน ทั้งนี้ขึน้อยู่กับรูปแบบของแต่

ละองค์การ 3) การก าหนดหลักการในการด าเนินการเพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน

ของผู้รว่มงาน ตลอดจนหล่อหลอมความรูส้ึกนึกคิดและทัศนคตขิองผู้รว่มงานให้เป็นไปใน

ทิศทางเดียวกัน  ในการก าหนดภารกิจหลักของสถานศกึษาจงึถือเป็นสิ่งที่ยากและต้องใช้

เวลา แต่เป็นสิ่งที่ทีมวางแผนสถานศกึษาต้องท าให้ส าเร็จ อย่างไรก็ตามการก าหนดภารกิจ

ถือเป็นการแนวทางอนาคตส าหรับสถานศกึษาที่ตอ้งมีความชัดเจนและเชื่อมโยงกัน 

  2.3 เป้าหมาย (Goal) หมายถึง การก าหนดสิ่งที่ตอ้งการในอนาคตหรอื

ผลลพัธ์ที่องคก์ารคาดหวังเพื่อตอ้งการใหเ้กิดขึ้น  เป้าหมายชว่ยใหข้้อความพันธกิจของ

องค์การเป็นจริง (เสนาะ ตเิยาว์, 2546; บุญเลิศ คงคาเย็น และคณะ, 2547 อ้างถึงใน

คะนงึ สายแก้ว, 2549, หน้า 18) ซึ่งมีความสอดคล้องกับกิ่งพร ทองใบ (2549, หนา้ 35) 

ที่กล่าวว่าเป้าหมายเป็นผลลัพธ์สุดท้ายที่องค์การต้องการให้เกิดขึน้ เพื่อผลลัพธ์ที่จ าเพาะ

เจาะจงสามารถแสดงเป็นข้อมูลเชงิปริมาณสามารถวัดได้ และมีระยะเวลาที่แน่นอน การ

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



19 

 

ก าหนดเป้าหมายต้องมคีวามสัมพันธ์กับวัตถุประสงค์และพันธกิจขององค์การ ดังนั้นการ

ตั้งเป้าหมายมีลักษณะที่ส าคัญคือ 1) แสดงให้เห็นถึงจุดยืนทางเลอืกขององค์กร 2) แสดง

ให้เห็นกรอบและแนวทางที่ต้องการบรรลุ 3) แสดงให้เห็นความเป็นหนึ่งเดียวกันของ

องค์การ นอกจากนีบุ้ญเลิศ  คงคาเย็น และคณะ (2547, อ้างถึงในคะนึง สายแก้ว, 2549, 

หนา้ 18) ได้กล่าวถึงความส าคัญของเป้าหมายในการก าหนดจุดยืนขององค์การ สามารถ

สร้างมาตรฐานในการประเมินผลการปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องและบริหารควรใช้เป็น

แนวทางในการตัดสินใจได้สอดคล้องกับนโยบายและเป็นแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพ

ขององค์การ ดังนั้นในการก าหนดเป้าหมายต้องมีการวางแผนทั้งเป้าหมายระยะสั้นและ

เป้าหมายระยะยาว ซึ่งต้องมีความเชื่อมโยงสอดคล้องกับการมุง่ไปสู่ภารกิจและวิสัยทัศนท์ี่

วางไว้ เป้าหมายควรเป็นสิ่งที่วัดได้และมีระยะเวลาที่แน่นอน และเป้าหมายเป็นขอบเขต

ของทิศทางเพื่อชีน้ าในการก าหนดวัตถุประสงค์ขององค์การ 

 2.4 ประเด็นยุทธศาสตร์(strategy issuse)หรอืกลยุทธ์ (strategy) หมายถึง

รูปแบบหรอืแผนการที่รวมเอาเป้าหมายหลัก  นโยบายหลัก และล าดับขั้นตอนการ

ปฏิบัติงานของทั้งองค์การเอาไว้ดว้ยกัน (บุญเลิศ คงคาเย็น และคณะ, 2547, อ้างถึงใน

คะนงึ สายแก้ว, 2549, หน้า 18) ส่วน David (2000) กล่าวว่าการวางแผนกลยุทธ์ 

(strategic  planning) เป็นการพัฒนาแผนระยะยาวขององค์การบนรากฐานการวิเคราะห์

โอกาสและอุปสรรคจากการประเมินสภาพแวดล้อมภายนอก และการประเมินจุดแข็ง 

จุดอ่อนจากการวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมภายนอก และการประเมนิจุดแข็ง จุดอ่อนจากการ

วิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน การตัดสินใจกลยุทธ์ที่ดจีะต้องอาศัยหลักเหตุและผลของ

วิธีการแก้ไขปัญหาอย่างวิทยาศาสตรซ์ึ่งสอดคล้องกับอดุลย์ จาตุรงคกุล (2547)  ทีก่ล่าว

ว่าการเลือกกลยุทธ์เป็นกระบวนการทางเลือกต่างๆ ที่เกิดจากผลการวิเคราะห์ SWOT 

ดังนัน้ในการจัดเชงิกลยุทธ์ถือเป็นหนา้ที่ของผูบ้ริหารที่ควรปฏิบัติคอืการศกึษา

สภาพแวดล้อมขององค์การต่างๆ เพื่อน ามาก าหนดกลยุทธ์ในการด าเนินงานขององค์การ

ต่อไปโดยพยายามท่ าให้องค์สามารถแข่งขันและอยู่ในอนาคต โดยศึกษาถึงจุดแข็ง 

(strengths) จุดอ่อน (weakness)โอกาส (opportunities) อุปสรรค  (threats)  ซึ่งมีค าอธิบาย

พอสังเขปดังนี้ จุดแข็ง (strengths) หมายถึงการด าเนินงานภายในองค์การซึ่งสามารถท าได้

ดี องค์การต้องด าเนินการวิเคราะห์ภายใน เช่น การบริหาร  การเงิน  การตลาด การผลิต 

การวิจัยพัฒนาเพื่อพัฒนาถึงความส าเร็จจากการน าจุดแข็งมาก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 

จุดอ่อน (weakness) หมายถึงการด าเนินงานภายในองค์การที่ยังท าได้ไม่ด ีไม่ว่าจะเป็น
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เรื่องใดก็ตาม อันเกิดจากตัวผูบ้ริหาร บุคลากร หรอืสิ่งอ านวยความสะดวกซึ่งต้องปรับปรุง

จุดอ่อนเหล่านีใ้ห้ดีขึ้น โอกาส (opportunities) หมายถึง สภาพแวดล้อมที่เป็นประโยชน์ตอ่

การด าเนินงานขององค์การละองค์การตอ้งคาดคะเนถึงการเปลี่ยนแปลงภายนอก เช่น

เศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลยีและการแข่งขันเพื่อการแสวงหาประโยชน์ของการ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ และ อุปสรรค (threats) หมายถึง สภาพแวดล้อมภายนอกภายนอกที่

คุกคามต่อการด าเนินการขององค์การ จนท าให้องคก์ารไม่สามารถด าเนินงานใหบ้รรลุถึง

ความส าเร็จได้ (บุญเลิศ คงคาเย็น และคณะ, 2547อ้างถึงในคะนงึ สายแก้ว, 2549,  

หนา้ 19) 

   จากแนวคิดดังกล่าวอาจสรุปได้วา่ในการวิเคราะหห์รอืศกึษา

สภาพแวดล้อมภายในซึ่งประกอบด้วยโครงสรา้งองค์การ วัฒนธรรม และทรัพยากร

องค์การ และการศกึษาสภาพแวดล้อมภายนอก ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมทั่วไป 

สภาพแวดล้อมการด าเนนิการ ปัจจัยเหล่านี้ผูบ้ริหารตอ้งใชค้วามละเอียดรอบคอบเพื่อ

น ามาแยกประเด็นและจัดท าตารางสรุปหรือตารางตรวจสอบรายการ SWOT เพื่อก าหนด

ก าหนดกลยุทธ์การด าเนินการตอ่ไป 

  2.5 ตัวชี้วัดหรอืตัวบ่งชี ้(indicator) หมายถึง ตัวแปรประกอบหรอื

องค์ประกอบที่มคี าแสดงถึงลักษณะหรอืปริมาณของสภาพที่ตอ้งการศกึษา ณ จุดเวลา

หรอืช่วงเวลาหนึ่ง ค่าของตัวบ่งชีแ้สดง ระบุ หรอืบ่งบอกถึงสภาพที่ตอ้งการศกึษาเป็นองค์

รวมอย่างกว้างๆ แตม่ีความชัดเจนเพียงพอที่จะใช้ในการเปรียบเทียบกบัเกณฑท์ี่ก าหนดไว้

เพื่อประเมินสภาพที่ตอ้งการศกึษาได้ และในการเปรียบเทียบระหว่างจุดเวลา ช่วงเวลาที่

ต่างกันเพื่อใหท้ราบถึงการเปลี่ยนแปลงและสภาพที่ตอ้งการศึกษาได้  ดังที่ Johnstone  

(1981, อ้างถึงในคะนึง สายแก้ว, 2549, หนา้ 19) กล่าวสรุปถึงลักษณะของตัวบ่งชี ้5 

ประการคอื 1) ตัวบ่งชี้ต้องระบุสารสนเทศเกี่ยวกับสิ่งหรอืสภาพที่ตอ้งการศกึษาอย่าง

กว้างๆ และตัวบ่งชีต้้องให้ข้อมูลสารสนเทศที่ถูกต้องแม่นย าไม่มากก็น้อย 2)ตัวบ่งชี้ให้

สารสนเทศแสดงคุณลักษณะเกี่ยวกับสิ่งหรอืสภาพที่ศึกษาเหมอืนตัวแปรแตต่ัวบ่งชี้เป็น

การรวมตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับการน าเสนอเป็นภาพรวมกว้างๆ ของสิ่งหรือสภาพที่ตอ้งการ

ศกึษา 3)ค่าของตัวบ่งช้ี (indicator)  แสดงถึงปริมาณ (quantity) ตัวบ่งชีต้้องแสดงสภาพที่

ศกึษาเป็นค่าตัวเลข หรอืปริมาณเท่านั้น ไม่วา่สิ่งที่ศึกษาจะเป็นเชิงปริมาณหรือคุณภาพ 

การแปรความหมายค่าของตัวบ่งชีต้้องเปรียบเทียบกับเกณฑห์รอืมาตรฐานที่ก าหนดไว้ 

ดังนัน้การสร้างตัวบ่งชี้ต้องมีการก าหนดความหมายของเกณฑ์อย่างชัดเจน 4) ค่าของตัว
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บ่งชีแ้สดงสารสนเทศ ณ จุดเวลา (time point) หรอืช่วงเวลา (time period) ตัวบ่งชีบ้างตัว

อาจใชส้ารสนเทศเฉพาะปีหนึ่งหรอืเดือนหนึ่ง และบางตัวอาจใช้สารสนเทศเกี่ยวกับสภาพ

การพัฒนาหรอืการด าเนินการในชว่ง 5 เดือนหรือ 5ปีกไ็ด้ 5) ตัวบ่งชีเ้ป็นหนว่ยพืน้ฐาน     

(basic units) Barlosky &Lawton (1994) กล่าวว่าประกอบด้วยขั้นตอนดังนี้ 1) การสรา้ง

ความเข้าใจว่ามีปัจจัยหรอืตัวแปรใดบ้างที่เกี่ยวข้องและท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงใน

องค์การนัน้ๆ ซึ่งรวมทั้งปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกองค์การด้วย 2) การจัดหมวดหมู ่

(grouping) ตัวแปรต่างๆ ให้อยู่ภายในเรื่องเดียวกัน  ซึ่งอาจได้มาจากการสรุปหรือระดม

ความคิดเห็น (brain storming) หรอืจากการวิเคราะหเ์ชิงเหตุผล หรอืการใชเ้ครื่องมืออื่นๆ

วิเคราะห์ 3) ให้จ าแนกล าดับความส าคัญ โดยใช้คะแนนมาเป็นตัวก าหนดเพื่อเป็นแนวทาง

ในการก าหนดคุณภาพของตัวแปรต่างๆ ที่ใชว้ิเคราะห์ และการเก็บข้อมูล 4) ใช้วธิีแจกแจง

ความส าคัญของตัวแปรเพื่อประเมินความส าคัญของตัวแปร 5) ก าหนดวิธีการประเมิน

คุณภาพการท างาน (present performance) โดยเอาคะแนนที่ได้จากการประเมินคุณภาพ

คูณกับผลการประเมินความส าคัญ 6) หาค่าสูงสุดของคุณภาพของตัวแปรแตล่ะตัว 

(maximum quality score)ทีส่ะท้อนผลการท างานอย่างมีคุณภาพเต็มประสิทธิภาพ  (full 

quality) ซึ่งเป็นเป้าหมายสูงสุดของหนว่ยงานและเป้าหมายการท างาน 7) ปรับปรุงคุณภาพ

ที่เหลอื (target) โดยค านวณจากสวนต่างๆ ของคุณภาพเต็มประสิทธิภาพกับคุณภาพการ

ท างาน ดังนั้นในการวิเคราะหข์้อมูลและตีความข้อมูลควรสะท้อนให้เห็นถึงระดับคะแนน

จากน้อยไปมากเพื่อน าไปประเมินภาพรวมในเชิงคุณภาพและความส าคัญของตัวชี้วัดแต่ละ

ตัว พร้อมแสดงเป้าหมายการปรับปรุงคุณภาพที่ตอ้งด าเนินการเพื่อใหเ้กิดการประกัน

คุณภาพอย่างตอ่เนื่องตอ่ไป 

  จากการศกึษาความรู้เกี่ยวกับยุทธศาสตรส์รุปได้วา่ ยุทธศาสตร ์หมายถึง 

วิธีการ หรอืแนวทางการบริหารจัดการขององค์การเพื่ออ านวยในการบริหารจัดองค์การให้

บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ และยุทธศาสตร์ที่ดี จะต้องมีจุดเน้น

ที่ชัดตามสมควรและมีกลไกการประสานให้ทุกอย่างเข้ากันได้ อีกทั้งจะต้องคล่องตัวที่

จะต้องปรับตัวใหท้ันกับการเปลี่ยนแปลง นอกจากนี้ตอ้งมคีวามคิดริเริ่ม ประกอบด้วย

ขั้นตอนหลัก 3 ขั้นตอน ดังนี ้1) ก าหนดยุทธศาสตร์ เพื่อให้บรรลุจุดหมายเชิงยุทธศาสตร์ 

ภายใต้สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์การ โดยการก าหนดยุทธศาสตร์ 

(strategic formulation) ประกอบด้วยการระบุวิสัยทัศน ์ พันธกิจ เป้าหมาย กลยุทธ  
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และตัวชีว้ัด 2) การน าเอายุทธศาสตรไ์ปปฏิบัติ (Implementation) 3) ประเมินผลและ

ควบคุมยุทธศาสตร ์(evaluation and control)  ส่วนการน ายุทธศาสตร์สู่การปฏิบัติ 

หมายถึง การน ากลยุทธ์หรือยุทธศาสตรไ์ปปฏิบัติเพื่อใหบ้รรลุผลที่ก าหนดไว้ ซึ่ง

ประกอบด้วย ขั้นตอน คอื การวินจิฉัย การน ายุทธศาสตรส์ู่การปฏิบัติ และการประเมิน    

 อย่างไรก็ตามแมอ้งค์ประกอบของนโยบายอาจมีหลากหลายแนวคิด ส าหรับ

การวิจัยนี้ ได้ก าหนดองค์ประกอบของนโยบายดังนี ้คอื วสิัยทัศน ์ พันธกิจ เป้าหมาย 

ประเด็นยุทธศาสตร์ และตัวบ่งชีค้วามส าเร็จของกลยุทธ์ ดังภาพ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2  องค์ประกอบของยุทธศาสตร์ 

 

 

 

องค์ประกอบของยุทธศาสตร์ 

 

พันธกิจ 

วิสัยทัศน ์

เป้าประสงค์ 

ประด็นยุทธศาสตร์ 

ตัวบ่งชี้ 
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ตอนที่ 2 แนวคิด และ ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าทางการศกึษา 
 

ในการน าเสนอตอนที่ 2  แนวคิดและ ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูน้ าทาง 

การศกึษา ผูว้ิจัยได้น าเสนอคือ1) ความส าคัญและความหมายของภาวะผูน้ าทางการศกึษา 

2) ทฤษฎีที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าทางการศกึษา 3) คุณลักษณะและบทบาทที่พึ่งประสงค์ของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษากรณีตัวอย่างการใช้ภาวะผูน้ าทางการศกึษาดีเด่น 

1. ความส าคัญและความหมายของภาวะผู้น าทางการศึกษา 

 ภาวะผูน้ ามีความส าคัญต่อการปรับกระบวนการท างาน เพื่อใหบ้รรลุ

ประสิทธิผลขององค์กร ดังนั้นในการบริหารงานด้านการศกึษาต้องการนักบริหารที่มภีาวะ

ผูน้ าทางการศกึษาสูงซึ่งเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญของการขับเคลื่อนให้งานการศกึษามุ่งสู่

จุดมุง่หมายของการจัดการศกึษา เพื่อสร้างและจุดประกายใหก้ารด าเนินการเป็นไปอย่าง

ราบรื่น มีประสิทธิภาพสูงสุดตามศักยภาพขององค์กร (Caldwell,1990)   ภาวะผูน้ าถือเป็น

สิ่งจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับผู้บริหาร  ในการที่จะน าองค์กรใหป้ระสบความส าเร็จได้    

ที่ส าคัญ คือ การมวีิสัยทัศน์ของผู้บริหารในการก าหนดทิศทางและเป้าหมายขององค์กร 

การมเีป้าหมายที่ชัดเจนขององค์กรตัง้แต่แรกก็สามารถประเมินผลส าเร็จขององค์กรได้  

นั่นหมายถึง การมีความรับผดิชอบที่ตรวจสอบได้ในเรื่องของการบริหารและคุณภาพ

สอดคล้องกับ Bennis and Nanus (1985, pp 2-3) กล่าวว่า ภาวะผู้น ามคีวามส าคัญต่อ

ความส าเร็จขององค์การเป็นอย่างมากเพราะเป็นปัจจัยที่ท าให้องค์การมีชีวติชีวาและ

สามารถที่จะด ารงอยู่ได้ นอกจากนีภ้าวะผูน้ ายังช่วยพัฒนาองค์การไปในทิศทางใหม่ๆ  ที่

องค์การตอ้งการมุ่งไปสู่ทิศทางนั้นได้  

 ไชยา  ภาวะบุตร (2555, หนา้ 4) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผูน้ าเป็นการ

ใช้อทิธิพลของผูน้ ากับผูต้ามโดยการโน้มนา้วใจ การสร้างค่านิยมและความเชื่อให้คล้อย

ตามและปฏิบัติงานให้ได้ตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ ตลอดจนการสร้างเครือข่าย

ความสัมพันธ์ให้เกิดขึ้นภายในองค์การ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ สอดคล้องกับ 

Yukl (1989, p.2) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการใชอ้ิทธิพลไปโน้มนา้วที่มผีลต่อการ

ตัดสินใจของกลุ่ม หรอืวัตถุประสงค์ขององค์การ หรือกระบวนการใช้อิทธิพล กระบวนการ

กระตุน้พฤติกรรมการท างานเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ นอกจากนี ้Daft (1994, p.478) และ

วิโรจน ์ สารรัตนะ (2555, หนา้ 91) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผูน้ า (leadership) เป็น

กระบวนการที่ผูบ้ริหารจะใหอ้ิทธิพลต่อพฤติกรรมของผูอ้ื่น มีจุดมุ่งหมายเพื่อให้การ
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ปฏิบัติงานบรรลุจุดมุง่หมายขององค์การ สอดคล้องกับเดย์ (Day, 1988)กล่าวว่า ภาวะ

ผูน้ าในสถานศกึษาเป็นหลักส าคัญที่ท าให้เกิดความเข้าใจและเกิดการพัฒนาองค์การภาวะ

ผูน้ าทางการศกึษามีผลกระทบต่อองค์การทางการศกึษาอย่างเด็นชัด 

 กล่าวโดยสรุป ภาวะผู้น าทางการศึกษา หมายถึงการใช้พฤติกรรม บทบาท

ระหว่างผู้น าและผูต้ามซึ่งมีความส าคัญในการจูงใจต่อเพื่อนรว่มงานในการปฏิบัติงานด้าน

การศกึษาเพื่อให้บรรลุเป้าหมายอย่างยั่งยืนในองคก์าร 

 

 2. ทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับภาวะผู้น าทางการศึกษา 

 ในการน าเสนอทฤษฎีที่เกี่ยวกับภาวะผูน้ าทางการศกึษา ผูว้ิจัยได้ศึกษา

เอกสาร หลักการ แนวคิด ทฤษฎีและน ามาวเิคราะห ์สังเคราะห์หาองค์ประกอบของภาวะ

ผูน้ าทางการศกึษาเพื่อน ามาเป็นกรอบในการวิจัยดังต่อไปนี้ 

   2.1 ผู้น าด้านการเปลี่ยนแปลง 

   ในยุคปัจจุบันกล่าวกันว่าเป็นยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงทุกๆ  องค์การ  

ต้องเผชิญกับสภาวะการเปลี่ยนแปลงทั้งในระดับโลก  ระดับภูมิภาค  ระดับประเทศ  ระดับ

สังคม  ระดับองค์การ  ระดับกลุ่ม  และระดับบุคคล  ทั้งในด้านสภาพแวดล้อม  เศรษฐกิจ  

สังคม  วัฒนธรรม  ค่านิยม  ข้อมูลข่าวสาร  เทคโนโลยีอื่นๆ  ผลจากการเปลี่ยนแปลง

เหล่านีส้่งผลทั้งทางบวกและทางลบ  ดังนั้นทุกสิ่งจงึตอ้งปรับเปลี่ยนและพัฒนาไปพร้อมกัน

เพื่อให้สามารถด ารงอยู่ได้ในสังคม  การศกึษาจงึมคีวามส าคัญในการพัฒนาประเทศใน

ฐานะที่มบีทบาทต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในประเทศให้กลายเป็นบุคลากรที่มีความรู้

สามารถท าประโยชน์ใหก้ับประเทศได้  ซึ่งจ าเป็นต้องปรับตัวใหท้ันและสอดรับกับยุคสมัย  

การปฏิรูปการศกึษาไทยจึงเกิดขึ้นด้วยการประกาศใชพ้ระราชบัญญัติการศกึษาแห่งชาติ  

พ.ศ. 2542  และที่แก้ไขเพิ่มเติม  (ฉบับที่ 2)  พ.ศ. 2545  พร้อมกับน าแนวคิดทางการ

ศกึษาใหม่ๆ   มาประยุกต์ใช้ไม่วา่จะเป็นการเน้นในเรื่องการกระจายอ านาจการบริหารโดย

ใช้โรงเรยีนเป็นฐาน  (school  based  management)  การสอนโดยให้ผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง  

(child  centered)  รวมทั้งประยุกต์น าแนวคิดการบริหารธุรกิจมาใช้ในการบริหารการศกึษา  

เชน่  การประกันคุณภาพ  (quality  assurance)  การจัดการคุณภาพโดยรวม  (total  

quality  management)  (น าชัย  ศุภฤกษ์ชัยสกุล, 2550)  การปฏิบัติขึน้อยู่กับปัจจัย

หลายๆ  ด้านที่ส าคัญแตป่ัจจัยที่มอีิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์การมาก  คือ  ผู้บริหาร

องค์การผูบ้ริหารที่จะประสบความส าเร็จในการบริหารต้องใช้ยุทธศาสตร์หลายๆ  อย่าง  
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ยุทธศาสตรท์ี่ส าคัญตัวหนึ่งก็คือ  การมีภาวะผู้น า  (เสาวนิตย์  ทวีสันทนีนุกูล, 2548)  ทั้ง

ภาวะผูน้ าของผู้บริหารหรือผูบ้ังคับบัญชาในทุกๆ  ระดับ  และภาวะผู้น าของพนักงานทุกๆ  

คน  ในองค์การด้วย  ภาวะผูน้ าในที่นี้จะหมายถึง  พฤติกรรมหรอืกระบวนการที่บุคคลหนึ่ง

มีอทิธิพลเหนอืบุคคลอื่น  หรอืกลุ่มในการท างานเพื่อให้บรรลุผลตามเป้าหมาย  (รัตติกรณ์  

จงวิศาล, 2551)  ซึ่งสอดคล้องกับภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการใชอ้ิทธิพลโน้มน้าวที่มผีลตอ่

การตัดสินใจและเป้าหมายขององค์การ  เพื่อกระตุ้นพฤติกรรมการท างานใหบ้รรลุตาม

วัตถุประสงค์  และเป็นกระบวนการรักษาสภาพและวัฒนธรรมของกลุ่ม  (Yukl, 1998  อ้าง

ถึงใน  วาโร  เพ็งสวัสดิ์, 2549) 

  อย่างไรก็ตามกระบวนทัศน์ทฤษฎีผู้น าเริ่มเปลี่ยนแปลงไปสู่กระบวนการ

ทัศนเ์ชงิบูรณาการ  ซึ่งพยายามจะรวมทฤษฎีเชิงคุณลักษณะ  ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม  และ

ทฤษฎีตามสถานการณ์  เพื่ออธิบายถึงการมอีิทธิพลต่อความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ าและ 

ผูต้ามที่มีประสิทธิผล  (วิโรจน ์ สารรรัตนะ, 2547)  ในช่วงสองทศวรรษที่ผ่านมาได้มี

การศกึษาผู้น าที่มีความเหมาะสมกับยุคปัจจุบัน  ซึ่งเป็นยุคของการเปลี่ยนแปลงนี ้ คอื  

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลง  (transformational  leadership)  เนื่องจากผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็น

ที่รูก้ันว่าการเคลื่อนไหวและการปรับเปลี่ยนสิ่งต่างๆ  ในทิศทางที่กว้างมากขึ้น  โดย

เชื่อมโยงให้ผู้ตามได้ทราบถึงวิสัยทัศนใ์นอนาคต  การรู้ถึงอุดมคติ  และเจตนารมณ์  โดย

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเน้นไปที่ความสามารถของตัวบุคคลที่เป็นผู้น า  (Lussier & 

Achua, 2007)  ดังนั้นแนวคิดทฤษฎีผู้น าการเปลี่ยนแปลง  เป็นทฤษฎีผู้น าแนวใหม่หรอืเป็น

กระบวนการทัศน์ใหม่  (new  paradigm)  ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเป็นการเปลี่ยนแปลง

กระบวนทัศน ์ (paradigm  shift)  ไปสู่ภาวะผูน้ าที่มวีิสัยทัศน ์ (vision)  มีการกระจาย

อ านาจหรือการเสริมสร้างพลังจูงใจ  (empowering)  เป็นผู้มคีุณธรรม  (moral  agents)  

และมีการกระตุ้นผู้ตามให้มีความเป็นผู้น าด้วย  ผู้น าหรือผู้บริหารที่มีภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงสามารถท าให้ประสิทธิผลของงานและองค์การสูงขึน้  แม้วา่สภาพการณ์ของ

องค์การจะมีขอ้จ ากัดต่างๆ  เพียงใด  (สราญรัตน ์ จันทะมล, 2548)  สอดคล้องกับกนก

อร  สมปราชญ์(2546) กล่าวว่า  การเป็นผู้น าหรือภาวะผูน้ าต้องท าให้เกิดหรอืมีผลให้เกิด

การเปลี่ยนแปลงและพัฒนาที่ดขีึน้  ต้องมีการศกึษาเรียนรู ้ ต้องมคีุณธรรม  จริยธรรม

และมีวสิัยทัศน์  ซึ่งมีสิ่งเหล่านีจ้ะเป็นเหมอืนเสาหลักแห่งศรัทธาของผูร้่วมงานหรอื

ผูใ้ต้บังคับบัญชา  อย่างไรก็ตามมีงานวิจัย  พบว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงนีม้ีอทิธิพลต่อ

ประสิทธิผลขององค์การ  ผลการปฏิบัติงานทั้งของกลุ่ม  และของผูใ้ต้บังคับบัญชา  เจตคติ
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ต่อการท างาน  ความพึงพอใจในการท างาน  ความผูกพันต่อองค์การ  พฤติกรรมความ

เป็นพลเมืองด ี รวมถึงการพัฒนาบุคลากรในองค์การ  และตัวแปรหรอืปัจจัยอื่นๆ  อีก 

มากมาย  (รัตตกิรณ์  จงวิศาล, 2548)    

  ดังเหตุผลที่ว่าท่ามกลางภาวะของการเปลี่ยนแปลงยุคปัจจุบันและแนวโน้ม

ในอนาคต  ไม่วา่โรงเรียนจะมีรูปแบบการบริหารที่เปลี่ยนแปลงไป  อย่างไรก็ตามปัจจัย

การบริหารส าคัญที่โรงเรียนหรอืสถานศกึษาจะขาดเสียไม่ได้ก็คือ  “ผูบ้ริหารโรงเรียน”  

ผูบ้ริหารโรงเรียนนับเป็นกลไกส าคัญและมีอิทธิพลสูงต่อคุณภาพของผลลัพธ์ที่ได้จาก

ระบบการศกึษา  ประสิทธิภาพของการบริหารการศกึษา  และประสิทธิผลขององค์การ

ทางการศึกษา  ซึ่งหนา้ที่ของผู้น าที่ส าคัญนั้นจะต้องจัดการภายในองค์การเพื่ออ านวยการ

ให้ทรัพยากรที่เป็นตัวคนและวัตถุประสานเข้าด้วยกัน  สามารถท างานรว่มกันได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ  เพื่อน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้  (วาโร  เพ็งสวัสดิ์, 

2549)  ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารจงึมีความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง  เนื่องจากผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง  (transformational  leadership)  ในช่วงแรกมุ่งศึกษาภาวะผูน้ าที่ก่อให้เกิด

ปรับเปลี่ยนไปสู่การเปลี่ยนแปลง  การคิดค้นท าใหเ้ห็นความส าคัญของผูน้ า  และได้รับ

สิทธิ์ในการเป็นผู้น าหรอืสร้างสรรค์งานโดยมีการสร้างภาพในทฤษฎีของผู้น าควบคู่กัน  

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจึงมีผลกระทบทางบวกโดยตรงกับการพัฒนาของผู้ตามและโดยอ้อม

กับการปฏิบัติงานของผู้ตาม  ซึ่งเป็นคุณสมบัติที่จ าเป็นต้องมีในผู้บริหารทุกระดับ 

  2.2 ผู้น าด้านงานวชิาการ 

กระทรวงศึกษาธิการ  (2546, หนา้  33)  ได้สรุปไว้ว่า  งานวิชาการ

เป็นงานหลักหรอืเป็นภารกิจหลักของสถานศกึษาที่พระราชบัญญัติการศกึษาแห่งชาติ  

พ.ศ. 2542  และที่แก้ไขเพิ่มเติม  (ฉบับที่ 2,  พ.ศ. 2545)  มุ่งให้กระจายอ านาจการบริหาร

จัดการไปให้สถานศกึษาให้มากที่สุด  ด้วยเจตนารมณ์ที่จะให้สถานศกึษาด าเนินการได้โดย

อิสระ  คล่องตัว  รวดเร็ว  สอดคล้องกับความต้องการของผู้เรยีน  สถานศกึษา  ชุมชน  

ท้องถิ่น  และการมีสว่นร่วมจากผู้ที่มสี่วนได้ส่วนเสียทุกฝ่าย  ซึ่งจะเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่ท า

ให้สถานศกึษามีความเข้มแข็งในการบริหารจัดการ  สามารถพัฒนาหลักสูตรและ

กระบวนการเรียนรู้ตลอดจนการวัดผล  ประเมินผล  รวมทั้งการวัดปัจจัยเกี่ยวหนุนการ

พัฒนาคุณภาพนักเรียน  ชุมชน  ท้องถิ่น  ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์  (2546, หนา้  33)  ได้สรุปไว้ว่า   
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งานวิชาการเป็นงานหลักของการบริหารสถานศกึษา  ไม่วา่สถานศกึษาจะเป็นประเภทใด  

มาตรฐานและคุณภาพของสถานศกึษาจะพิจารณาได้จากผลงานทางดา้นวิชาการ 

เนื่องจากงานวิชาการเกี่ยวข้องกับหลักสูตรการจัดโปรแกรม

การศกึษา  และการจัดการเรียนการสอน  ซึ่งเป็นหัวใจของการศึกษา  และเกี่ยวข้องกับ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและบุคลากรทุกระดับของสถานศึกษา  ซึ่งอาจจะเกี่ยวข้องทางตรง

หรอืทางอ้อมก็อยู่ที่ลักษณะของงานนั้น 

โดยสรุปแล้วงานวิชาการเป็นตัวก าหนดในการจัดการของโรงเรียนทั้ง

ในด้านปริมาณและคุณภาพของโรงเรียน  ที่ส าคัญที่สุดก็คือเมื่อไม่มงีานวิชาการแล้วก็จะ

ไม่มกีารเรียนการสอน  ทั้งนีผู้บ้ริหารโรงเรียนเป็นคนส าคัญที่สุดในโรงเรยีนที่มอีิทธิพลต่อ

คุณภาพการสอนของครูมอีิทธิพลต่อระดับความส าเร็จที่สูงของนักเรียนและมีอทิธิพลต่อ

ระดับประสิทธิภาพของการด าเนนิงานของโรงเรียน  ถ้าโรงเรียนต้องการจะเป็นโรงเรียนที่มี

ประสิทธิภาพ  ผู้บริหารโรงเรียนตอ้งเป็นผู้มีภาวะผูน้ าทางวิชาการ (Cell, 1999)  ภารกิจ

ของผู้บริหารโรงเรียนที่ส าคัญคือ  ต้องมุ่งเน้นที่กิจกรรมที่จะน าพาไปสู่ความส าเร็จอย่างสูง

ของนักเรียน  ถ้ามีเป้าหมายที่จะท าโรงเรยีนให้มีประสิทธิผล  ก็ต้องหาแนวทางเพื่อเน้นการ

ใช้ภาวะผูน้ าทางวิชาการของผู้บริหารโรงเรียน 

Hughes  and  Ubben (1989) ได้สรุปความส าคัญของผูน้ าวิชาการ

ของผู้บริหารโรงเรียนไว้ว่า  การจัดการเรียนรูข้องนักเรียน  การสอนที่มีคุณภาพและการ

จัดองคก์ารที่เอือ้ต่อการเรียนรูเ้ป็นเรื่องที่สัมพันธ์กัน  ผู้บริหารโรงเรียนจงึตอ้งเป็นผูน้ าทาง

วิชาการ  เพื่อด าเนินการให้นักเรียนมคีวามก้าวหน้าทางการเรยีน  (Dimmock  and  

Walker, 2002) ผูน้ าทางวิชาการจึงเป็นสิ่งส าคัญที่ผู้บริหารโรงเรียนต้องมีและต้อง

ด าเนนิการพัฒนาใหก้ับผูบ้ริหารโรงเรียน 

ชัยรัตน์  หลายวัชระกล (2547) ได้สรุปว่า การศกึษาขั้นพืน้ฐานที่มี

ประสิทธิภาพหรอือาจจะเรียกว่า  โรงเรียนที่มคีุณภาพที่จัดการศกึษาขั้นพื้นฐานเป็น

เป้าหมายที่ส าคัญของการจัดการศกึษา  แต่ปัจจุบันประเด็นปัญหาหนึ่งที่สังคมไทยก าลัง

ให้ความส าคัญในอันดับต้น  ผู้มีบทบาทส าคัญต่อการพัฒนาในโรงเรยีน  คือ  ผูบ้ริหาร

โรงเรียน สอดคล้องกับLeithwood(2006)กล่าวว่า ผูบ้ริหารโรงเรียนจะต้องมีภาวะผูน้ าและ

มีลักษณะเฉพาะหลายประการที่จะช่วยส่งเสริมให้ผูเ้รียนมีพัฒนาการทางการเรยีนให้ 

มากขึ้น  ผู้บริหารโรงเรียนควรต้องมีภาวะผูน้ าทางวิชาการเพื่อด าเนินการให้นักเรียนมี

ความก้าวหน้าทางการเรยีนโดยต้องปรับปรุงพันธกิจของโรงเรียน  ประชาสัมพันธ์
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เป้าประสงค์ของโรงเรียน  ด าเนินการจัดการเรยีนการสอน  ส่งเสริมบรรยากาศการเรียน

การสอน ผูบ้ริหารโรงเรียนเป็นบุคคลที่อยู่ในต าแหน่งที่จะต้องสง่เสริมให้เกิดความร่วมมอื

อย่างมากจากครู  ความรว่มมอืนีจ้ะน าไปสู่การพัฒนาการปฏิบัติการสอนของครู  ซึ่งการ

พัฒนาเช่นนีก้็จะช่วยเพิ่มพูนการเรียนรูข้องนักเรียนด้วย  (Leithwood, 2006)  และรูปแบบ

ภาวะผูน้ าทางการศกึษา  (educational  leadership)  ส่วนใหญ่ในปัจจุบันนีเ้น้นความส าคัญ

ของผู้น าโรงเรียน  (school  leaders)  โดยที่ผู้น าโรงเรียนจะต้องใส่ใจอย่างมากกับงานการ

เรียนการสอนของโรงเรียน  หากต้องการที่จะพัฒนาโรงเรียนในท้องถิ่น  ผูบ้ริหารโรงเรยีน

จ าเป็นต้องเป็นผูน้ าทางวิชาการและหลักสูตร  ดังนั้นจงึเรียกมิติผู้น าโรงเรียน  (school  

leadership)  ว่าเป็นผูน้ าทางวิชาการ  (MacNeill  และคณะ, 2003) 

 2.3 ผู้น าด้านจริยธรรม 

ส่วนใหญ่ที่ผา่นมาทุกครั้งที่มีการวิเคราะหถ์ึงบทบาทหน้าที่ของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนมีประเด็นส าคัญเรื่องหนึ่งที่มักต้องเอ่ยถึงคือ ผูน้ าเชิงจริยธรรม  (ethical  

readership)  โดยเฉพาะยุคที่สังคมเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว  สังคมจงึยิ่งเพิ่มความ

คาดหวังต่อผูบ้ริหารว่า  เป็นผู้ที่ไม่เพียงแตต่นเองต้องเป็นคนดีมจีรยิธรรมเท่านั้น  แต่

จะต้องเป็นผู้สร้างโรงเรียนใหส้ามารถรองรับวัตถุประสงค์ดา้นจริยธรรมแก่สังคมได้อกีด้วย  

Murphy  (1995)  กล่าวว่า  โรงเรียนที่มผีูน้ าที่ดจี าเป็นต้องใส่ใจเป็นพิเศษต่อจุดหมาย

ปลายทางที่เป็นค่านิยม  (valued  ends)  โดยเสนอแนะประเด็นส าคัญ  3  ประการ  ที่ตอ้ง

พัฒนาขึ้นในโรงเรียน  ได้แก่  1) ท าหน้าที่เป็นผู้พทิักษ์คุณธรรม  (moral  stewardship)  

กล่าวคือ  ผูน้ าจะต้องก าหนดค่านิยมส าคัญของโรงเรียนที่ยึดถือปฏิบัติ  เช่น  ความ

ยุติธรรม  (fairness)  และความเป็นชุมชน  (community)  2) ความเป็นนักการศกึษา  

(educator)  โดยผู้น าต้องบริหารโรงเรียนด้วยการยึดภารกิจหลักที่ส าคัญอันดับแรก  คอื  

การจัดการเรียนการสอน  และการใหก้ารศกึษาแก่เยาวชนเพื่อการเป็นพลเมืองดขีองชาติ

ในอนาคต  และ  3) เป็นผูส้ร้างความเป็นชุมชน  (community  builder)  กล่าวคือ  ผู้น า

จะต้องสรา้งความมชีีวิตชีวาให้เกิดขึ้นในโรงเรียนด้วยการเข้าถึงผู้ปกครองและประชาชน

ภายนอก  ขณะเดียวกันก็ท าหน้าที่สรา้งชุมชนแหง่การเรียนรู้  (learning  community)   

ขึน้ภายในโรงเรียน  เพื่อรองรับการเข้าถึงของฝ่ายต่างๆ  ทั้งภายนอกและภายในต่อการ

ด าเนนิงานของโรงเรียน  Gross  และ  Shapiro  (2004)  ให้ความเห็นในเรื่องเดียวกันว่า

ผูน้ าจะต้องสร้างดุลยภาพระหว่างการบริหารงานโดยยึดหลักกฎหมายซึ่งเป็นความ

รับผิดชอบที่ตรวจสอบได้  (accountability)  กับความรับผดิชอบที่ผู้น ามีต่อผูอ้ื่น  (concern  
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for  people  หรอืการมุ่งความสัมพันธ์)  ตัวอย่างเช่น  การที่ผูน้ ายืนหยัดเคียงข้างครูในการ

ปกป้องการสอนที่เห็นว่าถูกต้องแตข่ณะเดียวกันก็ยินยอมให้สังคมสามารถตรวจสอบได้  

โดยต้องปฏิบัติตอ่ครูในเรื่องนีด้้วยความให้เกียรติ  นับถือและเอื้ออาทรตอ่กัน  เป็นต้น  

นอกจากนี้ผูน้ าในฐานะผูใ้ช้อ านาจการบริหารนั้น  จะต้องยึดหลักใช้  “ธรรมเป็นอ านาจ”  

(moral  authority)  โดยนอกจากผู้น าจะแสดงความเป็นผู้ที่มคีุณธรรมสูงสง่ของตนแลว้  

ผูน้ าจ าเป็นต้องรว่มสร้างเกณฑม์าตรฐานด้านการประพฤติปฏิบัติทางคุณธรรมส าหรับทุก

คนในโรงเรียนอีกด้วย  (Sergiovanni, 1992)  อาจารย์ใหญ่จงึควรปกป้องและเสริมสร้าง  

“โลกแห่งชีวติ”  (life  world)  ให้เกิดขึน้ในโรงเรยีน  โดยความเป็นโลกแหง่ชีวติดังกล่าวจะ

ท าให้โรงเรียนมีค่านิยม  (values)  ความเชื่อ  (beliefs)  และวัตถุประสงค์  (purposes)  ที่จะ

ช่วยถักทอสายสัมพันธ์ของชุมชนโรงเรียนเข้าด้วยกัน  และแสดงออกทางกิจกรรมร่วมกัน

ของสมาชิก  ในขณะที่  “โลกแห่งระบบ”  (systems  world)  ซึ่งประกอบด้วยวิธีการตา่งๆ  

ทางเทคนิคจะเป็นตัวขับเคลื่อนให้วัตถุประสงค์สามารถบรรลุเป้าหมาย  กล่าวโดยสรุปทั้ง

โลกแห่งชีวติและโลกแหง่ระบบล้วนมคีวามจ าเป็นต่อการด ารงของโรงเรียน  แต่จากการ

วิเคราะหโ์รงเรียนที่มีความสมบูรณ์  (healthy  schools)  พบว่ามักมีโลกแห่งชวีิตเป็นตัว

ขับเคลื่อนน าโลกแห่งระบบแทบทั้งสิน้  และเมื่อไรที่เกิดการสลับที่กันก็จะพบว่าโรงเรียนนัน้

จะท าหน้าที่อย่างขาดสมบูรณ์เท่าที่ควรจะเป็น  ดว้ยเหตุนีโ้รงเรียนใดก็ตามที่หมั่นถก

ปัญหาเกี่ยวกับเรื่องวัตถุประสงค์  ค่านิยมภายในที่ยึดถือร่วมกันวิธีจูงใจให้ผูอ้ื่นปฏิบัติตาม

โดยแสดงต้นแบบพฤติกรรมให้เห็น  ตลอดจนผูน้ าหมั่นแสดงออกด้วย  “น้ าเสียงเชิง

จรยิธรรม”  (ethical  voice)  ต่อเหตุการณ์ต่างๆ  ที่เกิดขึ้นในชีวติประจ าวันจนซึมซับลงสู่

ชุมชนโรงเรียน  เป็นต้น  ลว้นมคีวามส าคัญต่อการท าหน้าที่เป็นศูนย์กลางแหง่คุณธรรม

ของผู้น าและของโรงเรียนทั้งสิ้น  (Sergiovanni,  2001) 

 2.4 ผู้น าด้านใฝ่บรกิาร 

Daft  (1999)  กล่าวว่า  บทบาทที่ผู้น าต้องแสดงในองค์การแห่งการ

เรียนรู้ก็คือ  การสร้างวิสัยทัศนร์่วมกันของบุคลากรและการออกแบบโครงสรา้งองค์การ  

และการแสดงบทบาทเป็นผู้น าแบบใฝ่บริการ  การเป็นผู้น าแบบใฝ่บริการน้ันจะต้องเรียนรู้

ที่จะคิดในรูปแบบของการควบคุมร่วม  ซึ่งก็คือ  การหาข้อตกลงระหว่างผู้น าและผู้ตาม

มากกว่าจะเป็นการควบคุมเหนอืผูน้ าแบบใฝ่บริการจะสร้างความสัมพันธ์กับผูต้ามบน

พืน้ฐานของความคิด  วัฒนธรรมที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน  เพื่อน าไปสู่เป้าหมายของ

องค์การแหง่การเรียนรู้  ผูน้ าจะช่วยใหบุ้คลากรเห็นภาพรวมขององค์การทั้งหมด  ส่งเสริม

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



30 

 

การท างานเป็นทีม  ริเริ่มการเปลี่ยนแปลง  และเพิ่มความสามารถของบุคลากรเพื่อการ

เปลี่ยนแปลงองค์การในอนาคต 

หลังจากแนวคิดผูน้ าแบบใฝ่บริการปรากฏขึ้นจนถึงปัจจุบัน  จงึมีการ

ประยุกต์แนวคิดดังกล่าวไปใช้ในทางปฏิบัติอย่างแพร่หลาย  ซึ่งโดยหลักแล้วสามารถแบ่ง

แนวทางการประยุกต์แนวคิดดังกล่าวได้  6  แนวทาง  ได้แก่  1) การใชเ้ป็นปรัชญาและ

โมเดลเพื่อเป็นหลักในการปฏิบัติในองค์การ  2) การใช้สร้างหลักสูตรการเรียนรูแ้ละการ

ฝกึอบรมส าหรับผูจ้ัดการในองค์การ  3) การใช้เป็นหลักการส าหรับภาวะผูน้ าในสังคม

ระดับประเทศหรอืระดับสากล  4) การสร้างหลักสูตรการศกึษาในระยะยาวแบบมุ่งเน้น

ประสบการณใ์นสถานศกึษา  5) การสร้างโปรแกรมการพัฒนาตนเองเพื่อน าไปสู่ความ

เจริญงอกงาม  และ  6) การสร้างหลักสูตรฝกึอบรมทั้งในสถานศกึษาและในองค์การธุรกิจ  

(Spear, 2004) 

Stone, Russell  and  Patterson  (2004)  ได้พยายามวิเคราะห์ผู้น า

แบบใฝ่บริการได้ขอ้สรุปว่า  ผู้น าแบบใฝ่บริการจะมุ่งประเด็นที่ผู้ที่เป็นผู้ตามโดยจะให้

คุณค่ากับผู้ตามซึ่งเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ  เป็นความหว่งใยชีวิตความเป็นอยู่ของผู้ตามที่

เป็นผู้สรา้งผลผลติแก่องค์การอย่างแท้จริงโดยไม่มเีงื่อนไข  อกีทั้งผูน้ าแบบใฝ่บริการไม่ได้

บริการด้วยความรู้สึกว่าต้องการใหเ้กิดผลลัพธ์  แต่เพราะความตอ้งการที่จะบริการ  ส่วน

ในด้านของการมอีิทธิพลและการสร้างแรงจูงใจ  ผู้น าแบบใฝ่บริการจะมีอิทธิพลต่อผู้ตาม

ผา่นการบริการเพื่อสร้างให้เกิดการท างานที่มีความหมายและเพื่อจัดเตรียมทรัพยากรที่

จ าเป็นแก่ผู้ตาม  เป็นการใช้อิทธิพลของการให้  (self-giving)  ที่ไม่ใชอ่ิทธิพลในทาง

เกียรตยิศ  (self-glory)  ซึ่งลักษณะภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการนี้จะเป็นแบบพลวัต  จึง

สามารถน าไปปฏิบัติได้อย่างมปีระสิทธิผลท่ามกลางสภาวะที่ซับซ้อน  และเปลี่ยนแปลง

อย่างรวดเร็วของโลกปัจจุบัน  Certo  (2006)  ให้ทัศนะเกี่ยวกับผูน้ าแบบใฝ่บริการเป็น

วิธีการน าของผู้น าที่เห็นว่าบทบาทพืน้ฐานที่ส าคัญของเขาคือการช่วยเหลือ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา  โดยการด าเนินการตามค าร้องขอของผูใ้ต้บังคับบัญชาเพื่อสนองตอบ

ความตอ้งการ  ความปรารถนา  และความสนใจของผู้ใต้บังคับบัญชา  และให้ทัศนะ

เพิ่มเติมวา่  การเป็นผูน้ าในลักษณะนีจ้ะปรากฏออกมาในรูปของการเสรมิพลังอ านาจไม่ใช่

ให้ทางเลอืกทุกอย่างจะเพิ่มขึน้ทั้งการบริการกลายเป็นองค์การที่มีผลสัมฤทธิ์ยอดเยี่ยม  

ประสบความส าเร็จมากขึ้นและเจริญก้าวหน้ามากขึ้น   Blanchard (2006)  ให้ทัศนะวา่  

การเป็นผู้น าที่มปีระสิทธิภาพคือ  สิ่งที่ตอ้งเริ่มจากภายใน  และต้องเริ่มจากหัวใจ  ต้อง
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เปลี่ยนลักษณะและความเข้าใจในการเป็นผู้น า  เปลี่ยนจากผู้น าที่หัวใจค านึงถึงประโยชน์

ส่วนตนเป็นผู้น าที่หัวใจค านึงถึงผู้อื่น  ภาวะผูน้ าที่เหมาะสมจึงควรมลีักษณะการอ านวย

ความสะดวก  การควบคุมร่วมกัน  ที่ส าคัญคือการมุ่งสร้างผูน้ าแก่ผู้อื่น  ผูน้ าจะท าตัว

เสมือนผู้ให้บริการเพื่อให้ทุกคนสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน  สอดคล้องกับหลักการของผูน้ าแบบ

ใฝ่บริการ  และให้ทัศนะเพิ่มเติมวา่ผูน้ าแบบใฝ่บริการจะต้องเป็นผู้สร้างสภาพแวดล้อม 

ที่เก่งกาจ  เพราะงานของผู้น าประเภทนี้คือ  การสร้างและรักษาวัฒนธรรมองค์การ  อีกทั้ง

การประพฤติตนตามแนวคิดของผู้น าแบบใฝ่บริการจะท าให้สมาชิกในองค์การเพิ่มความพึง

พอใจ  และท าให้ยินดีที่จะร่วมงาน  สอดคล้องกับ  Russell (2001)  และ  Russell  and  

Stone (2002)  ที่ให้ทัศนะว่าผูน้ าแบบใฝ่บริการสามารถท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงได้

เชน่เดียวกับผูน้ าการเปลี่ยนแปลง  การเป็นแบบอย่างของผู้บริการจะเหนี่ยวน าให้ผู้ตามได้

กลายเป็นผู้บริการดว้ย  สง่ผลต่อการลดความไม่พึงพอใจต่อผู้รว่มงาน  รวมถึงการสร้าง

ผลก าไรและความส าคัญตามวัตถุประสงค์ขององค์การ  ส าหรับผูบ้ริหารสถานศกึษา

ปฏิบัติตามแนวคิดของผูน้ าแบบใฝ่บริการจะมองข้ามหรอืไม่สนใจกับการแข่งขัน  แตจ่ะน า

แผนหรอืวิธีการตัดสินใจของกลุ่มที่ให้ความส าคัญและรับรู้ถึงคุณค่าของผู้รว่มงานเข้ามา

แทนที่  ผู้บริหารจะให้ความเอาใจใส่ในการพัฒนาศักยภาพของผู้รว่มงานที่เขาเล็งเห็นถึง

พืน้ฐานที่ส าคัญและจ าเป็นเกี่ยวกับการเป็นผู้น าแบบใฝ่บริการ  ผู้น าประเภทนี้จะมี

ศักยภาพที่จะปรับปรุงพัฒนาสิ่งแวดล้อมในสถานศกึษา  ขณะที่  Brown (1999, อ้างถึงใน  

สรายุทธ  กันหลง และคณะ, 2553)  ที่ให้ทัศนะว่า  การบริหารสถานศกึษาที่ยึดหลักการ

กระจายอ านาจเป็นการเปิดโอกาสใหแ้ตล่ะสถานศกึษาเพิ่มผลผลิตทั้งปริมาณและคุณภาพ

เพื่อให้เกิดประสทิธิภาพและประสิทธิผลโดยใช้ภาวะผู้น าของผูบ้ริหาร สอดคล้องกับ

สัมฤทธิ์ กางเพ็ง และ สรายุทธ กันหลง (2553) ได้ให้ทัศนะว่า  การที่ผูบ้ริหารองค์การหรือ

หนว่ยงานที่ได้ใช้ภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการในการบริหารจัดการย่อมน าไปสู่ความส าเร็จใน

การบริหารองค์กรหรอืหนว่ยงานได้เป็นอย่างดี  ทั้งนี้เนื่องจากการใชภ้าวะผูน้ าตามแนวคิด

นีท้ าให้ความสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ริหารและบุคลากรมีการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมที่การ

บริหารงานเน้นการควบคุมกลายเป็นการมอบอ านาจ  การแขง่ขันกลายเป็นการร่วมมอื

การเน้นรางวัลที่เป็นวัตถุกลายเป็นการรักษาสัมพันธภาพที่ดรีะหว่างผูบ้ริหารและบุคลากร 

  3. คุณลักษณะและบทบาทท่ีพึ่งประสงค์ของผู้บริหารสถานศึกษากรณี

ตัวอย่างการใช้ภาวะผู้น าทางการศึกษาดเีด่น 
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   การศกึษาคุณลักษณะและบทบาทที่พึ่งประสงค์ของผู้บริหารสถานศกึษา

ผูว้ิจัยได้ศึกษาเอกสาร และกรณีตัวอย่างภาวะผู้น าทางการศกึษาดีเด่นเพื่อสังเคราะห์

องค์ประกอบภาวะผูน้ าทางการศกึษา ดังนี้  

       3.1 นายวัชรินทร์  เวชสุวรรณ ผูบ้ริหารสถานศกึษาดีเด่นระดับ

โรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดใหญ่ มูลนิธิครูดี เด็กดี ประจ าปี 2548 (แหล่งที่มา :ส านักงาน

เลขาธิการคุรุสภา) 

แนวทางการบริหารจัดการที่ประสบความส าเร็จ 

การบริหารจัดการ  ที่สง่ผลให้โรงเรียนราชโบริกานุเคราะห์  ประสบ

ผลส าเร็จนัน้ใช้หลักการบริหารจัดการโดยใช้โรงเรยีนเป็นฐานในการด าเนินงาน  

มีขบวนการบริหารที่เป็นระบบครบวงจร (PDCA) คือ มีการวางแผน ท าตามแผน 

ตรวจสอบประเมินผลและพัฒนาปรับปรุงอยู่เสมอ  เพื่อให้การท างานได้ผลและมีคุณภาพ 

โดยการมสี่วนรว่มของทุกฝ่ายในสถานศกึษา ผู้ปกครอง ชุมชนและหน่วยงานที่เกี่ยวข้องทั้ง

ภาครัฐและเอกชน ฯลฯ ในการพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพใหด้ าเนินไปอย่างต่อเนื่องตาม

วงจรการบริหารงานโดยน าหลักการบริหารจัดการโดยใช้โรงเรยีนเป็นฐานเป็นแนวการ

ด าเนนิงาน มีขบวนการบริหารที่เป็นระบบครบวงจร (PDCA) คือ มีการวางแผน ท าตาม

แผน ตรวจสอบประเมินผลและพัฒนาปรับปรุงอยู่เสมอ  เพื่อให้การท างานได้ผลและมี

คุณภาพ โดยการมสี่วนรว่มของทุกฝา่ยในสถานศกึษา ผูป้กครอง ชุมชนและหนว่ยงานที่

เกี่ยวข้องทั้งภาครัฐและเอกชน ฯลฯ ในการพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพใหด้ าเนินไปอย่าง

ต่อเนื่องตามวงจรการบริหารงานจนประสบผลส าเร็จ(แหล่งที่มา :ส านักงานเลขาธิการคุรุ

สภา) 

สังเคราะหอ์งค์ประกอบผูน้ าทางการศกึษา นายวัชรินทร์    เวชสุวรรณ 

ประกอบด้วยมีความรู้ มมีนุษยสัมพันธ์ มีความซื่อสัตย์ ความบริสุทธิ์ใจ ความขยันมั่นเพียร 

การประหยัด การเสียสละ มีความโปร่งใส สอดคล้องกับไชยา  ภาวะบุตร (2555, หนา้ 

210) ได้สังเคราะหอ์งค์ประกอบหลัก การเป็นผู้น าที่มปีระสิทธิภาพ สามารถสรุป

องค์ประกอบย่อยได้คอื 1)มีบุคลิกภาพนา่เชื่อถอื 2)มีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ 3)มี

วิสัยทัศน ์4)มีมนุษยสัมพันธ์ 5)ปรับตัวเข้าได้ทุกสถานการณ์ 6)มีความสามารถในการ

ตัดสินใจ 7)เป็นแบบอย่างที่ดี 8)กระจายอ านาจการตัดสินใจ และกีติมา  ปรีดดีิลก (2545) 

ได้วจิัยพบว่า ผู้บริหารที่ดีย่อมเป็นผู้น าทางการศกึษา ซึ่งจะต้องมลีักษณะดังนี้ 1)มี

วิสัยทัศนก์ว้าไกล 2)มีความรู้เป็นฐาน 3)กล้าที่จะเสี่ยง 4)พร้อมที่จะเสี่ยงตลอดเวลา 5)
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พร้อมที่จะเปลี่ยนแปลงและก้าวหน้าอย่างสม่ าเสมอ สอดคล้องกับศักดิ์ไทย สุรกิจบวร 

(2549, หนา้ 9) ได้สรุปประสิทธิผลภาวะผูบ้ริหารการศึกษาและผูบ้ริหารสถานศกึษา

จะต้องพัฒนาสิ่งที่เป็นพืน้ฐานของภาวะผู้น าคือ 1) ความเชื่อมั่นและความศรัทธาตนเอง   

2)ความกล้าที่จะลองท าสิ่งใหม่ๆ  3)ความสามารถสื่อสารเพื่อโน้มนา้วจิตใจของคนอื่นให้

เชื่อถือและคล้อยตาม  

      3.2  นายภราดาประภาส  ศรเีจริญ ผูบ้ริหารดีเด่นปี 2551(แหลง่ที่มา 

:ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา) 

      แนวทางการบริหารจัดการที่ประสบความส าเร็จ 

       นายภราดาประภาส  ศรเีจริญ เป็นผู้บริหารที่มรีะเบียบวินัยใน

ตนเอง บริหารโรงเรียนอย่างเป็นระบบ มกีารวางแผนในการท างานและพยายามแสวงหา

ความรูด้้วยตนเองอยูเสมอ เพื่อน าความรูม้าขยายผลใหแ้ก่คณะครูในโรงเรียนและเพื่อนครู

ในชุมชนน าไปปฏิบัติได้ และยังเป็นผู้น าด้านการจัดกิจกรรมตา่งๆ บริหารงานโดยยึดหลัก 

ธรรมาภิบาล เปิดโอกาสให้บุคลากรในโรงเรียนมีสว่นร่วมในได้แสดงความคิดเห็นในการ

ตัดสินใจด าเนินงานต่างๆ ของโรงเรียน 

       จากการบริหารโรงเรียนที่ผ่านมานาย ภราดาประภาส ได้จัดใหม้ี

กิจกรรมต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง ดังจะเห็นได้จากในปี

การศกึษา 2550 ที่ผ่านมา โรงเรียนได้รับการคัดเลือกจากส านักงานบริหารงาน

คณะกรรมการส่งเสริมการศกึษาเอกชน ใหเ้ป็นโรงเรียนส่งเสริมการจัดการเรียนรู้ตามแนว

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงดีเด่น ในงานมหกรรมเศรษฐกิจพอเพียงเฉลิมพระเกียรติ

พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว เนื่องในโอกาสพระชนมายุ 80 พรรษา รางวัลโรงเรียน

คุณภาพช้ันน า จากส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาจันทบุรี เขต 1 รางวัลสถานศกึษา

แบบอย่างการจัดกระบวนการเรียนการสอนและการบริหารจัดการตามหลักปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียง จากกระทรวงศกึษาธิการ รางวัลโรงเรียนพระราชทาน ระดับก่อน

ประถมศึกษา จากสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดา สยามบรมราชุมารี ซึ่งเป็นกิจกรรมที่เน้น

การพัฒนาตามความถนัด เหมาะสมของเด็กปฐมวัย ระดับกลาง ณ ศาลาดุสิดาลัย และ

รางวัลชมเชย “โครงการรณรงค ์ป้องกันและแก้ไข ปัญหายาเสพติด (To be number one)” 

จากทูลกระหม่อมหญิงอุบลรัตนร์าชกัญญา สริิวัฒนาพรรณวดี ประเภทสถานศกึษา 

ประจ าปี 2549 ณ อมิแพค เมืองทองธานี  นายภราดาประภาส เป็นผู้บริหารที่มีความ

มุ่งมั่น พัฒนาครูและบุคลากรใหเ้ป็นผู้น าทางดา้นการศึกษาและวิชาชีพ รวมทั้งมุง่มั่น
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พัฒนาตัวนักเรียนให้มีความรู้คูคุ่ณธรรม มีการตดิตามดูแลช่วยเหลือนักเรียนอย่างใกล้ชิด 

โดยติดตามงานในระบบช่วยเหลอืนักเรียน ด าเนินการช่วยเหลือนักเรียนในโรงเรียนอย่าง

เต็มความสามารถ เสียสละและอุทิศตนทั้งก าลังกาย ก าลังใจ สติปัญญาและทุนทรัพย์ใน

การช่วยเหลือนักเรียนที่มีปัญหาทางด้านทุนทรัพย์ในการเรียน จัดให้มจีัดทุนการศึกษาแก่

นักเรียนเป็นประจ าทุกปี มีการตดิตามให้ก าลังใจนักเรียนที่ประสบปัญหาในชีวิต นักเรียน

ขาดเรียน โดยการสร้างแรงจูงใจใหก้ลับมาเรียน ช่วยแก้ปัญหาต่างๆ ปรับเปลี่ยน

พฤติกรรมโดยไม่ต้องเป็นนักเรียนที่เรียนเก่ง แต่ใหเ้ป็นคนดีมคีุณธรรมจรยิธรรม จน

ประสบความส าเร็จในการเรียน และจบการศกึษามีอนาคต เป็นเยาวชนที่ดีของชาติ 

ปัจจุบันโรงเรียนลาซาลจันทบุรี(มารดาพิทักษ์) เป็นโรงเรียนแหง่การเรียนรู้ของนักเรียน

และชุมชน มกีารจัดการเรียนการสอนตามมาตรฐานการศกึษาแห่งชาติ มีการน าภูมิ

ปัญญาท้องถิ่นเข้ามามีสว่นร่วมในการพัฒนาการจัดการศกึษาของโรงเรียน ใหเ้ป็นไปตาม

หลักสูตรการศกึษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ. 2544 และความต้องการของท้องถิ่น “ การเป็น

ผูบ้ริหารมอือาชีพ ต้องมีความรูใ้นการบริหารแนวใหม่ ต้องรู้จักเลือกและปรับปรุงใช้ 

นวัตกรรมได้หลากหลายตรงกับสถานการณ์ เงื่อนไข ข้อจ ากัดของงานและองค์กร จน

น าไปสู่ผลส าเร็จได้จริง เพื่อให้องคก์รพัฒนาก้าวหน้าพัฒนาอย่างไม่หยุดยั้ง ” คุณสมบัติที่

กล่าวนีเ้ป็นค าตอบหรอืเป็นเหตุผลส าคัญที่ท าให้นายภราดาประภาส ศรีเจริญ ได้รับการ

ยกเป็นผู้บริหารดีเด่น 

  สังเคราะหอ์งค์ประกอบผูน้ าทางการศกึษา นายภราดาประภาส ศรีเจรญิ 

ประกอบด้วยมีระเบียบวินัยในตนเอง บริหารโรงเรียนอย่างเป็นระบบ มกีารวางแผนในการ

ท างานและพยายามแสวงหาความรู้ดว้ยตนเองอยูเสมอ ยึดหลักธรรมาภิบาล เปิดโอกาสให้

บุคลากรในโรงเรียนมีสว่นร่วมในได้แสดงความคิดเห็นในการตัดสินใจ มีความมุง่มั่น 

พัฒนาครูและบุคลากรใหเ้ป็นผู้น าทางด้านการศกึษาและวิชาชีพ มีความรูใ้นการบริหาร

แนวใหม ่ต้องรูจ้ักเลือกและปรับปรุงใช้ นวัตกรรมได้หลากหลายตรงกับสถานการณ์ 

เงื่อนไข ข้อจ ากัดของงานและองค์กร มีความเสียสละ สร้างแรงจูงใจ ปรับเปลี่ยนการ

บริหารแนวใหมใ่ห้ถูกกับยุคใหม่ สอดคล้องกับสุพล วังสินธ์ (2545, หนา้ 29 – 30) ได้สรุป

คุณลักษณะที่ส าคัญของผู้บริหารสถานศกึษาในยุคปฏิรูปการศกึษา ไว้ว่า 1) มีวสิัยทัศน์

กว้างไกล 2) มีบุคลิกภาพประชาธิปไตย ใชห้ลักเหตุผลในการบริหารงาน 3) มีจิตส านึกใน

ความมุง่มั่น 4)ใจกว้าง เปิดโอกาสให้ครูมเีสรีภาพในการคิด 5)ปฏิบัติการเปลี่ยนแปลงการ

จัดการเรยีนรู้ให้เกิดตามเป้าหมายของการจัดการศกึษา 6)มีศักยภาพในการจัดการระบบ
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บริหารโรงเรียน โดยการน าระบบคุณธรรมมาใช้ใน โรงเรียน 7) สร้างขวัญก าลังใจใหค้รู มี

ก าลังใจที่จะเป็นครูดี ครูเก่ง ครูที่ปรึกษา (Mentor)  

ธีระ รุญเจริญ (2550, หน้า 74) ได้กล่าวว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษาจ าต้องมี

ลักษณะภาวะผู้น าที่จะท าให้โรงเรียนเป็นโรงเรียนแห่งการเรียนรู้อย่างแท้จรงิดังนี้ 

 1. มีความรูค้วามสามารถในการด าเนินการในเรื่องต่อไปนี้ 

1.1 การจัดให้มีการวิจัยและพัฒนาในโรงเรียน 

1.2 การจัดการประเมินและน าผลการประเมินมาปรับปรุงโรงเรยีนอย่าง

ต่อเนื่อง 

1.3 การแสวงหาความคิดและความสามารถของครู  นักเรียน  และผูม้ี

ส่วนได้ส่วนเสียอื่นๆ 

1.4 การจัดให้มกีารแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

1.5 การจัดการฝกึอบรมและพัฒนาบุคลากรอย่างตอ่เนื่อง 

 2.  น าโรงเรียนให้เจรญิก้าวหนา้ไปเรื่อยๆ และให้มคีวามยั่งยืน 

 3.  ปกครอง ดูแล บุคลากรด้วยคุณธรรม จรยิธรรม 

  4.  จูงใจบุคลากรให้พัฒนาผลงานของตนให้ดีขึ้น 

  5.  สร้างวิสัยทัศน์  ค่านิยมของโรงเรียน และสร้างพันธะผูกพันต่อการ

ปฏิบัติงานในโรงเรยีน 

  6.  สร้างบรรยากาศและสิ่งแวดล้อมที่เอือ้ต่อการเรียนรู้ของบุคลากรทุกคน 

  7.  ท างานโดยอาศัยกลุ่มหรือคณะบุคคลเป็นที่ตั้ง 

  8.  มีความจริงใจ เข้าใจ และรับฟังความคิดเห็นทั้งภายในและภายนอก

โรงเรียน 

  9.  ให้รางวัล  ยกย่อง ชมเชยบุคลากร  นักเรียนและผูท้ี่เกี่ยวข้อง 

  10.  เอือ้อ านวยความสะดวกทรัพยากรทุกอย่างเพื่อการเรียนรู้ 

  3.3  นายธ ารง  น่วมศิริ  ผูบ้ริหารดีเด่นคุรุสภาปี 2551 (แหลง่ที่มา :

ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา) 

   แนวทางการบริหารจัดการที่ประสบความส าเร็จ 

   นายธ ารง  น่วมศริิเป็นผู้บริหารมอือาชีพ ใช้ความรูค้วามสามารถพัฒนา

โรงเรียนใหม้ีเจริญก้าวหน้าจนได้รับรางวัลติดตอ่กันหลายปี เป็นผู้ที่น าโทรทัศน์และจาน

ดาวเทียมมาใช้ในการจัดการศกึษา น าเทคโนโลยีมาใช้ในการสอนนาฏศลิป์และส่งเสริมให้
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ครูและนักเรียนแสดงออก จนโรงเรียนได้รับรางวัลโรงเรียนเอกลักษณ์ดเีด่น เป็นผูร้ิเริ่ม

โครงการพัฒนาความสามารถพิเศษ 7 ศูนย์อันประกอบด้วย ศูนย์พัฒนาความสามารถ

ด้านคณิตศาสตร์ ภาษาไทย ภาษาอังกฤษ ดนตรี นาฏศิลป์ ศลิปะ จิตวิทยาและแนะแนว 

และทักษะการคิดระดับสูง มีการน าคุณธรรมมาใช้ในการบริหารงานและการพัฒนา

คุณธรรมจริยธรรมของครู จนโรงเรียนได้รับรางวัลสถานศกึษาดีเด่นดา้นการปลูกฝัง

พัฒนาจริยธรรม คุณธรรม ของส านักพัฒนาการศกึษา ศาสนาและวัฒนธรรม เขต

การศกึษา 7 

  นอกจากนีย้ังได้น าวิถีชีวติประชาธิปไตยมาประยุกต์ใช้ในโรงเรียนโดยเน้น

คารวะธรรม ปัญญาธรรมและสามัคคีธรรม เป็นผลใหโ้รงเรียนได้รับรางวัลโรงเรียน

ต้นแบบการประยุกต์ใช้ประชาธิปไตยในโรงเรยีน ประจ าปี 2548 จากส านักงาน

คณะกรรมการการเลือกตั้งระดับชาติ 

  นายธ ารง  น่วมศริิเป็นผู้บริหารที่ใส่ใจศกึษาค้นคว้าและริเริ่มสร้างสรรค์

ความรูใ้หม่ๆ ที่เกี่ยวกับวิชาชีพอยู่เสมอ มีความรอบรู้ทันสมัย ทันเหตุการณ์ สามารถน ามา

วิเคราะห์ ก าหนดเป้าหมายแนวทางพัฒนาตนเองและวิชาชีพ ใหท้ันต่อการเปลี่ยนแปลง

ทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง การอาชีพและเทคโนโลยี และมีความเชื่อม่ัน ช่ืนชมภูมใิจใน

ความเป็นครูและองค์กรวิชาชีพครูว่ามีความส าคัญและจ าเป็นต่อสังคม ตลอดชวีิตการรับ

ราชการกว่า 30 ปี นายธ ารง  นว่มศริิ ไม่เคยขาดการร่วมงานวันครูแม้แตป่ีเดียว เป็นผู้ที่รัก

และศรัทธาในวิชาชีพครู ไม่ประกอบอาชีพส ารอง เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรวิชาชีพจน

ได้รับเลือกตั้งให้เป็นผูแ้ทนครูระดับอ าเภอและจังหวัด 

  นายธ ารง  น่วมศริิเป็นบุคลากรส าคัญของสังคมและชุมชน ที่สามารถชี้น า

แนวทางการพัฒนาสังคมให้เจริญก้าวหน้าตามทิศทางที่ต้องการ ได้รว่มมอืกับชุมชนและ

หนว่ยงานต่างๆ ในการเสนอแนวทางปฏิบัติแนะน า ปรับปรุงการปฏิบัติ และการแก้ไข

ปัญหาของชุมชนเพื่อให้เกิดผลดตี่อสังคมส่วนรวม  31 ปี ในชีวติการท างานของ นายธ ารง  

น่วมศิร ิได้มุ่งมั่นท างานเพื่อประโยชน์ของนักเรียน ผู้ปกครอง เพื่อนครู และท างานจน

ต่อเนื่องไม่วา่จะเป็นการพัฒนาองค์ความรู้ของตนเองจนจบการศกึษาระดับปริญญาเอก 

และเพิ่มพูนความรู้จากการปฏิบัติจริงในองค์กรวิชาชีพ เพื่อเพิ่มมาตรฐานประสบการณ์

วิชาชีพ นอกจากนี้ยังเป็นผู้ที่ไม่ย่อท้อตอ่อุปสรรค อุทิศเวลาให้กับราชการงานครู ปฏิบัติตน

ตามจรรยาบรรณของวิชาชีพจนได้รับการยอมรับทั่วไป ทั้งระดับชาติ ระดับท้องถิ่น มผีูม้า

ศึกษาดูงานในทุกสถานศกึษาที่ได้ปฏิบัติงานทั้งภาคเอกชน และภาคราชการ 
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(แหลง่ที่มา :ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา) 

  สังเคราะหอ์งค์ประกอบผูน้ าทางการศกึษา นายธ ารง  น่วมศิริ ประกอบด้วย 

มีประชาธิปไตย มคีวามคิดริเริ่มและสร้างสรรค์ มีความรอบรู้ทันสมัย วเิคราะหเ์ป้าหมาย 

พัฒนาตนเอง มีความมุ่งมั่น อุทิศเวลา เป็นผูชี้น้ าการพัฒนา กล้าเปลี่ยนแปลง สอดคล้อง 

ธีระ รุญเจริญ(2550, หน้า 126)คุณลักษณะ ของผูบ้ริหารที่ส่งผลส าเร็จ  ต่อการบริหาร

การศกึษาอย่างมอือาชีพสามารถจ าแนกได้เป็น 10 ประการ ได้แก่  

   1.  มีความพร้อมทางด้านข้อมูลข่าวสาร สารสนเทศ (Command of Basic 

Facts) ต้องรู้ความเคลื่อนไหวที่เกิดขึน้ทั้งภายในและนอกองค์กรโดยมีข้อมูลและสารสนเทศ   

ช่วยในการด าเนินการและบริหารงานให้บังเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

   2.  มีความรูท้างวิชาชีพ (Relevant Professional Knowledge) เป็นความรู้

ที่รวมถึงความรูท้างเทคนิค เชน่   เทคโนโลยีสารสนเทศ กฎหมายที่เกี่ยวข้อง มคีวามรู้

ทางการบริหาร เช่น หลักการทฤษฎีการบริหาร การวางแผน การจัดองคก์ร หลักสูตร การ

สอน การวัดผลประเมินผล เหล่านีเ้ป็นต้น 

   3.  มีความรูเ้ท่าทันในสถานการณ ์(Continuing Sensitivity to Events) 

สามารถปรับตัวและสนองได้ฉับไวและต่อเนื่องกับสถานการณร์อบด้านและด าเนินบทบาท

ได้อย่างเหมาะสม รวดเร็วและเขา้ใจความรูส้ึกของคนรอบข้าง 

   4.  มีทักษะในการเข้าสังคม (Social Skills and Abilities) โดยการพัฒนา

ทักษะด้านต่างๆ เชน่ การสื่อสาร การกระจายอ านาจ การเจรจาต่อรอง การมอบหมาย

งาน การสมาคม การสร้างความสัมพันธ์ ที่ดี ให้เกิดขึน้ทั้งภายในและภายนอกองค์กร 

   5.  มีทักษะในการวิเคราะห์ปัญหา แก้ปัญหา และการตัดสินใจ 

(Analytical, Problem Solving , Decision Making Skills) อาศัยหลักตรรกศาสตรก์ารใช้

เหตุผลและวิจารณญาณเข้าช่วยเพื่อรักษาความสมดุล ให้เกิดขึน้ทุก ๆ ด้านในองค์กร 

   6.  การควบคุมอารมณ์ (Emotion Resilience) ผูบ้ริหารต้องมีจิตใจที่

เข้มแข็ง มั่นคงในอารมณ์ไม่หวั่นไหวง่าย จะต้องรู้จักควบคุมอารมณ์ความรูส้ึกมีจิตระลึก

เสมอและแสดงออกได้อย่างเหมาะสม 

   7.  มีพฤติกรรมกล้าเสี่ยง (Pro activity inclination to Respond 

Purposefully to events) ผูบ้ริหารการศกึษา   มอือาชีพต้องมองงานได้อย่างทะลุปรุโปร่ง   

รู้ระบบการท างานอย่างดี รู้ภารกิจหนา้ที่ความรับผดิชอบทั้งตนเองและสมาชิกในองค์กร

และรู้รับผดิชอบอย่างสม่ าเสมอ   ค านึงถึงผลประโยชน์ระยะยาว และเป้าหมายโดยรวม 
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   8.  มีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ (Creativity) ริเริ่มโครงการใหม่ๆ และท า

ให้ส าเร็จ   เป็นที่ยอมรับ ของบุคคลทั่วไปก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด   เป็นวิธีการที่เกิดการ

ยอมรับว่าเป็นแนวคิดที่ดี   มีความละเอียดรอบคอบและยืดหยุ่นได้ตามความเหมาะสม 

   9.  มีความรูส้ึกไวต่อบุคคลอื่น (Mental Agility) เกี่ยวข้องกับระดับ

สติปัญญาสามารถค้นหาทางเลือกได้หลากหลายเพื่อการแก้ไขปัญหา   รู้จักเอาใจเขามา

ใส่ใจเรา ให้เกียรติและสนใจในความรู้สกึของคนอื่น 

   10.  มีความรู้และฝกึฝนการเรียน (Balanced Leaning Habits and Skills) 

ต้องรู้วา่จะรู้ต้องรู้อะไร และต้องรู้ใหจ้ริง ต้องคิดเป็นคิดได้และสามารถบูรณาการความรู้

ได้ ประยุกต์ใชไ้ด้ สามารถสร้างทฤษฎีหรอืกฎเกณฑไ์ด้จากการปฏิบัติงาน สามารถพัฒนา

งานวิชาการและรูปแบบวิธีการจากทฤษฎีได้ 

   3.4 นายทอง  วิริยะจารุ  ผู้บริหารดีเด่นคุรุสภาปี 2552 (แหลง่ที่มา :

ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา) 

  แนวทางการบริหารจัดการที่ประสบความส าเร็จ 

   นายทอง  วิริยะจารุ  ได้ใชค้วามรู้ความสามารถ และประสบการณก์าร

ปฏิบัติงานมาใช้บริหารงานโรงเรยีนด้วยความมุ่งมั่นตั้งใจบริหารโรงเรียนจนเป็นที่ยอมรับ 

ในปี พ.ศ. 2537 ได้เข้ารับต าแหน่งผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลนครราชสีมา  

และบริหารงานโรงเรียน จนได้รับรางวัลโรงเรยีนพระราชทาน ระดับประถมศกึษา 

ขนาดใหญ่ ในปีการศกึษา 2551 และยังสง่เสริมศักยภาพด้านวิชาการของนักเรียน  

มีโครงการสง่เสริมศักยภาพผูเ้รียนด้านคณิตศาสตร์ และท าให้วิชาคณิตศาสตรม์ีผลงาน

ดีเด่น เป็นที่ประจักษ์  โรงเรียนจึงได้รับการเสนอเป็น Best Practice ในปีการศึกษา 

2550 ถึงปัจจุบัน และมีผลงานอันน่าภาคภูมใิจ คือนักเรียนมีความสามารถในการ

แขง่ขัน ได้รับรางวัลทั้งระดับประเทศและนานาประเทศ เช่น รางวัลเหรยีญทองการแขง่ขัน

คณิตศาสตร์ระหว่างประเทศ IMC 2008 เหรียญเงินจากการแขง่ขันคณิตศาสตร์โลก 2007 

เหรียญเงินการแขง่ขันคณิตศาสตร์นานาชาติ (MIZMIC) ฯลฯ 

  จากการก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายอย่างชัดเจนที่จะด าเนินการ

ให้ส าเร็จภายใน พ.ศ. 2534 ว่า “โรงเรียนอนุบาลนครราชสีมา เป็นโรงเรียนชัน้น า ผูเ้รียนมี

คุณภาพระดับมาตรฐานสากล ครูเป็นมอือาชีพ สืบสานวัฒนธรรมท้องถิ่น” 

นายทอง วิรยิะจารุ จงึก าหนดโครงสรา้งการบริหารงานอย่างเป็นระบบคลอบคลุมงานของ

ทั้งโรงเรียน โดยยึดหลักการบริหารงานอย่างมสี่วนรว่ม เน้นการท างานที่มุ่งเน้น
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ผลสัมฤทธิ ์โดยด าเนินการจัดท าหลักสูตรพิเศษขึน้ ได้แก่ หลักสูตรส่งเสริมศักยภาพผูเ้รียน

ด้านคณิตศาสตร์ (คณิตศาสตร์เข้ม) หลักสูตรการจัดการเรียนการสอน ตาม

กระทรวงศึกษาธิการเป็นภาษาอังกฤษ (English Program) หลักสูตรการส่งเสริมการเรียน

การสอนภาษาอังกฤษ (อังกฤษเข้ม) และจัดหาแหล่งเรียนรูแ้ก่ผู้เรยีนอย่าง

หลากหลาย เพื่อให้ผู้เรยีนได้ปฏิบัติจรงิ เชน่ ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศศูนย์คอมพิวเตอร์ 

หอ้งปฏิบัติการทางวิทยาศาสตร์ เป็นต้น  การด าเนินงานบริหารของนายทอง  วิริยะจารุ  

นั้น มีความรับผดิชอบโปร่งใส ตรวจสอบได้ จงึเปิดโอกาสใหทุ้กฝ่ายที่เกี่ยวข้องมามีส่วน

ร่วมในการ บริหาร โดยมีธรรมนูญโรงเรยีน หรอืแผนกลยุทธ์เป็นแมบ่ทในการ

บริหารงาน และยังน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาช่วยใช้ในการบริหาร ส่งผลใหโ้รงเรียน

อนุบาลนครราชสีมาได้รับมอบหมายใหเ้ป็นโรงเรียนผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษานครราชสีมา เขต 1 (แหลง่ที่มา :ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา) 

 สังเคราะหอ์งค์ประกอบผูน้ าทางการศกึษา นายทอง  วิริยะจารุ  ประกอบด้วย

ความมุง่มั่น แลกเปลี่ยนความรู ้พัฒนาตนเอง ผูน้ าทางวิชาการ มีความรอบรู้ ทันสมัย ทัน

โลก คิดกว้าง มองไกล รูท้ันการเปลี่ยนแปลง มวีิสัยทัศน์  พันธกิจและเป้าหมายที่ชัดเจน 

ให้บุคลากรมสี่วนรว่มในการบริหาร มแีผนกลยุทธและมีนวัตกรรมทางเทคโนโลยีใหม ่

สอดคล้องสมโชค  เฉตระการ (2556, หนา้ 11-12) ได้สังเคราะหค์ุณลักษณะของนัก

บริหารที่ดีควรมีลักษณะ ดังต่อไปนี้ 1)  มีวสิัยทัศนใ์นการท างาน 2) มีความรับผดิชอบ 3) 

มีบุคลิกภาพที่ดี 4) เป็นคนที่มเีหตุมผีล 5) มีความขยันและมุ่งมั่น 6) เป็นแบบอย่างที่ดี 7) 

กล้าตัดสินใจ 8) รับฟังความคิดเห็นของคนอื่น 9) เสียสละไม่เห็นแก่ตัว 10) มีภาวะการเป็น

ผูน้ า 11) มีคุณธรรมจริยธรรม 12) เชื่อมั่นในตนเอง 13) มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี 14) มีการ

วางแผนและนโยบายที่ชัดเจน 15) มีการมอบหมายงานตามความสามารถ 16) มีหลักธรร

มาภบิาลในการบริหาร 17) มีความรูก้ว้างไกล 18) ก้าวน าเทคโนโลยี ทันต่อเหตุการณ์ 19) 

ใจกว้างเปิดโอกาสให้ทุกคนได้ท างาน สอดคล้อง ธีระ รุญเจรญิ (2547, หนา้ 46 )ได้สรุป 

คุณลักษณะของผูบ้ริหารการศกึษามอือาชีพ ในยุคปฏิรูปการศกึษา ที่มกีารเปลี่ยนแปลง

บริบทต่างๆ ไปอย่างมากมายในปัจจุบัน ควรมีลักษณะพืน้ฐานที่ส าคัญ ดังนี้ 

1.  มองกว้างไกลอย่างตอ่เนื่อง และพร้อมที่จะเปลี่ยนแปลงตอ้งเป็นผู้ที่มี

วิสัยทัศน ์(Vission) สามารถที่จะก าหนดกลยุทธ์ในการบริหาร (Strategic Management) 

2.  สามารถที่จะวิเคราะหส์ถานการณ์ (Analyze Situation) เพื่อก าหนดแผน

กลยุทธ์และแผนปฏิบัติงานใหบ้รรลุเป้าหมายและนโยบายได้อย่างเหมาะสม 
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  3.  ไวต่อการรับข้อมูลข่าวสารตา่งๆ ที่เกิดขึน้ทั้งสังคมภายนอกและภายใน

องค์กรทั้งในและนอกเขตพื้นที่การศกึษารวมทั้งรู้จักวิเคราะห์ความเชื่อถอืของขอ้มูล

ข่าวสารที่ได้รับมาอีกด้วย 

4.  ความสามารถในการจัดระบบการสื่อสารให้ได้ผล (Effective 

Communication) เพื่อเชื่อมโยงขอ้มูลข่าวสารต่างๆ ได้ทั่วถึงทุกระดับขององค์กร หน่วยงาน/

สถานศกึษา ผูบ้ริหารการศึกษามอือาชีพตอ้งมีความรู้  ความเข้าใจเกี่ยวกับเทคโนโลยี

สารสนเทศ (IT) เป็นอย่างดี 

5.  ความสามารถในการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resources 

Management) ต้องสามารถวางแผนบุคคล สรรหา คัดเลือก ก าหนดระบบงบประมาณ 

ความก้าวหน้าในอาชีพ การพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพื่อให้ทราบแนวคิด ทัศนคติต่างๆ  

ที่อาจเกิดขึ้นและน ามาเป็นข้อมูลในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

6. มีคุณธรรมและจรยิธรรมในการบริหาร สามารถที่จะเป็นแบบอย่างที่ดีใน

การประพฤติปฏิบัติเพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาใช้เป็นแบบอย่างไม่ใชต้ าแหน่งหน้าที่การงาน

แสวงหาผลประโยชน์ใหต้นเอง ไม่วา่จะทางตรงหรอืทางออ้ม 

  3.5 นายวิลาพ  อุทัยรัตน์ ผู้บริหารดีเด่นคุรุสภาปี 2552(แหลง่ที่มา :ส านักงาน

เลขาธิการคุรุสภา) 

  แนวทางการบริหารจัดการที่ประสบความส าเร็จ 

  นายวิลาพ  อุทัยรัตน์ เป็นผู้บริหารที่มีวสิัยทัศนท์ี่เฉียบคมและมองการณ์

ไกล สามารถน าความรูท้ี่มีมาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาการเรียนการสอนมกีารจัดท า

แผนพัฒนาและแผนปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับปัญหาและความต้องการของโรงเรียนใน

ปัจจุบัน จนสามารถท าให้โรงเรียนนราธิวาส (พ.ศ. 2545 - 2546) และโรงเรียนเบญจมรา

ชูทิศ (พ.ศ. 2547 - ปัจจุบัน) เป็นโรงเรียนปลอดสารเสพติด 100 เปอร์เซ็นต์ อีกทั้งยัง

บริหารโรงเรียนอย่างมีระบบ มคีวามคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการพัฒนาคุณภาพ

การศกึษา โดยการน าความรู้ที่ได้มาพัฒนากระบวนการเรียนรู้ให้แก่นักเรียนจนกระทั่งมี

ความเป็นเลิศทางวิชาการ ในการแข่งขันทักษะวิชาการและวิชาชีพในระดับจังหวัด และยัง

เป็นแกนน าในการอนุรักษ์และพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม ศาสนา ศิลปวัฒนธรรม ภูมิ

ปัญญา สิ่งแวดล้อมจนได้รับรางวัลโรงเรียนที่มกีารจัดการสิ่งแวดล้อมดีเด่น 

  นายวิลาพ  อุทัยรัตน์ เป็นผู้บริหารที่มีความมุง่มั่นในการพัฒนาครูและ

บุคลากรใหเ้ป็นผู้น าทางด้านการศึกษาและวิชาชีพ รวมทั้งมุง่มั่นพัฒนาตัวนักเรียนให้มี
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ประสิทธิภาพในด้านการเรียนรู้ โดยการวางรากฐานการพัฒนางานวิชาการของโรงเรียน

ตลอดจนเตรียมบุคลากรให้พร้อมในทุกด้าน มีความคิดริเริ่มจัดท าโครงการสง่เสริมความ

เป็นเลิศดา้นภาษาจีน โครงการโรงเรียนร่วมพัฒนาระหว่างโรงเรียนเบญจมราชูทิศ  

จ.ปัตตานี และโรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี  

จ.ปัตตานี โครงการโรงเรียนอุปถัมภ ์โรงเรียนหาดใหญ่วิทยาลัย โครงการสอนภาษา

เกาหลี ซึ่งโครงการเหล่านีน้ับว่าเป็นโครงการที่ครู อาจารย์และชุมชนต่างให้การยอมรับว่า

เป็นโครงการอันเกิดจากแนวคิดการบริหารงานที่เป็นประโยชน์ในการพัฒนาโรงเรียน 

  นายวิลาพ  อุทัยรัตน์ เป็นผู้บริหารที่มีความเพียรพยายาม เป็นผู้มีวนิัยในตนเอง 

มีความขยัน ซื่อสัตย์ มุ่งมั่นในการพัฒนางาน ท างานเต็มความรู้ความสามารถ ปฏิบัติตาม

ระเบียบของทางราชการอย่างเคร่งครัดเสมอต้นเสมอปลาย ส่งผลใหไ้ด้รับรางวัลเป็น

จ านวนมาก อาทิ พ.ศ. 2546 รางวัลครูผู้ปฏิบัติงานที่มีผลงานดีเด่น ประเภทผู้บริหาร 

ระดับมัธยมศกึษา พ.ศ. 2548 เครื่องหมายเชิดชูเกียรติ  “คุรุสดุดี”  จากคุรุสภา  

โล่เกียรติยศผู้บริหารสถานศกึษาที่มผีลงานดีเด่นประจ าปี พ.ศ.2548  ฯลฯ จากคุณสมบัติ

และรางวัลที่ได้รับ ท าให้นายวิลาพ  อุทัยรัตน์ เป็นผู้บริหารสถานศกึษาที่ได้รับการยกย่อง

เป็นผู้ประกอบวิชาชีพทางการศกึษาเพื่อรับรางวัลคุรุสภาประจ าป 2552 (แหลง่ที่มา :

ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา) 

 สังเคราะหอ์งค์ประกอบผูน้ าทางการศกึษา นายวิลาพ  อุทัยรัตน์ ประกอบด้วย

มีวสิัยทัศน ์มองการณไ์กล มีความคิดรเิริ่ม มีคุณธรรม เอาใจใส่ตอ่หน้าที่ ยอมรับฟังความ

คิดเห็นผู้รว่มงาน ประพฤติตนเป็นแบบอย่าง เป็นผูน้ าทางดา้นการศกึษาและวิชาชีพ มีมั่ง

มั่นพัฒนาตนเอง มวีินัยในตนเอง มีความขยัน ซื่อสัตย์ ท างานเต็มความรูค้วามสามารถ 

สอดคล้องกับศริิพร  พงศ์ศรีโรจน ์(2545, หนา้ 215-217) ได้อธิบายถึงภาระหน้าที่ของ

ผูน้ าหลักที่มคีวามรับผิดชอบต่อองค์การ ถือว่า เป็นหน้าที่ต้องกระท าในฐานะเป็นผู้น ากลุ่ม 

ได้แก่ผูบ้ริหารหรอืผูน้ าหรอืผูจ้ัดองคก์ารหรอืหัวหน้างาน  ไม่ว่าหนว่ยงานเล็กหรอื

หนว่ยงานใหญ่ หนว่ยงานราชการหรอืเอกชนก็ตาม  ย่อมมบีทบาทที่เป็นผลต่อการส าเร็จ

หรอืประสิทธิภาพของงานเป็นอย่างยิ่ง  บางครั้งการจัดองค์การแม้จะไม่เรียบร้อยถูกต้อง

อยู่บ้าง  ก็อาจได้รับผลงานสูงได้  หากผู้บริหารมคีุณลักษณะที่ด ี  แต่ถ้าคุณลักษณะหรอื

พฤติกรรมในการน าของผูบ้ริหารไม่ดี   แมก้ารจัดองค์การถูกต้อง หรอืดีเพียงใดก็ตาม  

ผลงานที่เกิดขึ้นของหน่วยงานนั้นๆ ย่อมสมบูรณ์ได้ยาก   ดังนั้นผู้บริหารหรอืผูน้ าจะต้องมี

คุณสมบัติเหมาะสม   มีพฤติกรรมในการน าที่ถูกต้อง เหมาะสมเพราะความส าเร็จของงาน
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ทุกด้านขององค์การ  ขึ้นอยู่กับผูบ้ริหารหรอืผู้น า  ซึ่งจะวินจิฉัยสั่งการหรอืตัดสินใจ

แก้ปัญหาต่างๆ เพื่อใหง้านเกิดประสิทธิภาพ  ซึ่งคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผูบ้ริหาร

หรอืผูน้ านั้นควรที่จะประกอบด้วยเรื่องที่ส าคัญคือดังนี้ 1) เป็นผู้มคีวามรู้ 2) เป็นผู้มี

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 3) เป็นผู้มคีวามกล้าหาญ 4) เป็นผู้มคีวามเด็ดขาด 5) เป็นผู้มี

ความแนบเนียน มกีิริยาวาจาที่ถูกต้องเหมาะสม 6) เป็นผู้มคีวามยุติธรรม 7) เป็นผู้มี

ลักษณะท่าทางการแสดงออกที่ดี 8) เป็นผู้ที่มคีวามอดทน 9 )เป็นผู้ที่มคีวามกระตือรอืร้น

10) เป็นผู้ที่ไม่เห็นแก่ตัว 11) เป็นผู้มคีวามตื่นตัวหรอืระมัดระวังอยู่เสมอ 12) เป็นผู้มคีวาม

พินจิพิจารณาสิ่งต่างๆ อย่างมเีหตุผล 13) เป็นผู้มคีวามสงบเสงี่ยม 14) เป็นผูม้ีความ

จงรักภักดี 15) เป็นผู้มมีนุษย์สัมพันธ์ที่ดี 16) เป็นผู้มคีวามสามารถควบคุมอารมณ์ได้ดี 

  จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าทางการศกึษา ซึ่งผู้วิจัยได้

วิเคราะห์ และเปรียบเทียบในการก าหนดองค์ประกอบหลักของภาวะผูน้ าทางการศกึษา

โดยสังเคราะหจ์ากกรณีตัวอย่างและแนวคิด ทฤษฎีของนักวิชาการโดยพิจารณาจาก

องค์ประกอบบางตัวที่มคีวามหมายเหมอืนกันหรอืใกล้เคียงกัน แตน่ักวิชาการเรียกชื่อ

ต่างกัน ดังนัน้เพื่อให้การน าเสนอตารางสังเคราะหท์ี่เหมาะสม ผูว้ิจัยจงึก าหนดชื่อ

องค์ประกอบที่มคีวามหมายที่มคีวามเหมอืนกันหรอืใกล้เคียงกันที่สะท้อนถึงภาวะผูน้ าทาง

การศกึษา ได้ดังตารางต่อไปนี้ 
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ตาราง 1 การวิเคราะหอ์งค์ประกอบหลักภาวะผู้น าทางการศกึษา 

 

 จากตารางผลการวิเคราะห์องค์ประกอบหลักภาวะผูน้ าทางการศึกษา ผูว้ิจัยได้

ใช้หลักเกณฑใ์นการพิจารณาความถี่ในองค์ประกอบแต่ละด้านเพื่อใชเ้ป็นกรอบในการวิจัย 

โดยใช้ความถี่ตั้งแต่ 3 ขึน้ไปได้ 4 องค์ประกอบหลักคือ ผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ผูน้ าวิชาการ

ผูน้ าจรยิธรรม และผูน้ าใฝ่บริการ  

 องค์ประกอบหลักของภาวะผูน้ าทางการศกึษา ผูว้ิจัยขอน าเสนอรายละเอียด

ดังตอ่ไปนี ้ 

 1. ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

  แนวคิดทฤษฎีและทัศนะเกี่ยวกับผูน้ าการเปลี่ยนแปลง  (transformational  

leadership  theory) นั้นเมื่อเกิดจากการตระหนักว่าปัจจุบันยังมกีารพัฒนาและ

เปลี่ยนแปลงแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ าอยู่ตลอดเวลา  จงึเกิดเป็นแนวคิดที่ส าคัญๆ  

กล่าวคือผู้น าแบบเดิมที่ใช้การแลกเปลี่ยนโดยรางวัลต่างๆ  เป็นเครื่องมือในการชักจูงให้

ผูบ้ังคับบัญชาปฏิบัติงานให้ได้ตามเป้าหมายที่ตอ้งการ  ซึ่งตา่งฝา่ยต่างก็ได้รับผลประโยชน์

ที่แลกเปลี่ยนกัน  สว่นผูน้ าการเปลี่ยนแปลงนั้นจะใช้ความสามารถเปลี่ยนความเชื่อ  

ท่ี 

องคป์ระกอบ 

หลักภาวะผู้น า 
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1 ผู้น าการเปลี่ยนแปลง       6 

2 ผู้น าวิชาการ       6 

3 ผู้น าจริยธรรม       6 

4 ผู้น าใฝ่บริการ       6 

5 ผู้น าความคิดริเร่ิม

สร้างสรรค์ 

      2 

6 ผู้น าพัฒนา       2 
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ทัศนคตขิองสมาชิก  เพื่อให้สมาชิกท างานได้บรรลุเหนือกว่าเป้าหมายที่ตอ้งการ  โดยผู้น า

จะถ่ายทอดความคิด  ประสบการณ ์ และกระตุ้นทางด้านความคิดตา่งๆ  ให้แก่สมาชิก

อย่างตอ่เนื่องและเป็นระบบ  ดังนัน้การศกึษาทัศนะและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบ

ของผู้น าการเปลี่ยนแปลงครั้งนี ้ ผูว้ิจัยได้ศึกษาหลักการ  แนวคิด  และทฤษฎีที่ส าคัญ

ดังตอ่ไปนี ้

 สุภาวดี  จิตติรัตนกุล (2550)  ได้ศึกษาระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเป็น

กระบวนการที่ผู้น ามีอทิธิพลต่อผู้รว่มงานและผูต้ามโดยการเปลี่ยนแปลงตามความ

พยายามของผู้รว่มงาน  และผูต้ามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง  รวมทั้งพัฒนา

ความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงขึ้น  และมีศักยภาพมากขึ้นใหบ้รรลุ

เป้าหมายขององค์การ  มีองค์ประกอบ  4  ด้าน  ดังนี้ 

  1.  การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ ์ (idealized  influence)  คือ  การที่ผูน้ า

มีวสิัยทัศนแ์ละสามารถถ่ายทอดใหแ้ก่ผู้ปฏิบัติประพฤติตนเป็นแบบอย่างหรือเป็นรูปแบบ

ส าหรับผู้ปฏิบัติเป็นที่ยกย่อง  เคารพนับถือ  ศรัทธา  ไว้วางใจ  และท าให้ผู้ตามเกิดความ

ภาคภูมิใจเมื่อได้รว่มงานด้วยกัน 

  2.  การสร้างแรงบันดาลใจ  (inspirational  motivation)  คือ  พฤติกรรมที่

ผูน้ าประพฤติในทางที่จูงใจใหเ้กิดแรงบันดาลใจให้กับผู้ตาม  โดยการสร้างแรงบันดาลใจ

ภายใน  การท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม  และผู้น าจะกระตุน้จติวิญญาณของทีมงานให้

ปฏิบัติงานด้วยความกระตอืรอืร้น 

  3.  การกระตุ้นทางปัญญา  (intellectual  stimulation)  คือ  พฤติกรรมที่

ผูน้ าแสดงให้เห็นในการจัดการหรอืการท างานที่เป็นกระบวนการกระตุน้ใหผู้ป้ฏิบัติเห็น

วิธีการ  หรือแนวทางการแก้ไขปัญหาใหม่ๆ  และสง่เสริมให้ผู้ปฏิบัติการแสดงความคิดเห็น  

มีการวิเคราะหป์ัญหาโดยการใชข้้อมูลและผูน้ ายังกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติเกิดความคิด

สร้างสรรค์ด้วยวิถีทางแบบใหม่ๆ 

  4.  การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล  (individualized  consideration)  

คือ  พฤติกรรมที่ผูน้ ามีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผูใ้ห้การดูแลเอาใจใส่ผู้

ปฏิบัติเป็นรายบุคคล  และท าให้ผู้ปฏิบัติรูส้ึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ  และผู้น าคอยให้

ค าปรึกษา  สนใจเรื่องความทุกข์  สุขของผูป้ฏิบัติตลอดเวลา 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



45 

 

 ตามทัศนะ  ขนิษฐา  อุน่วิเศษ  (2550)  ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่า

เป็นพฤติกรรมของผูบ้ริหารโรงเรียนที่แสดงให้เห็นวิธีการในการบริหารโรงเรยีน  จ าแนก

เป็น  5  ด้าน  ดังนี้ 

  1.  การสร้างวิสัยทัศน ์ (vision)  คือ  พฤติกรรมที่ผู้บริหารโรงเรียน  แสดง

ให้เห็นถึงการบริหารงานในโรงเรยีน มกีารเตรียมการในปัจจุบัน  เพื่อให้สอดคล้องกับการ

มองภาพความตอ้งการของโรงเรียนที่จะเกิดขึ้นในอนาคตข้างหนา้  ซึ่งเป็นไปตาม

ข้อเท็จจริง  และตรงตามความจ าเป็นและความต้องการของสังคมโดยรวม 

  2.  การสร้างบารม ี (charisma)  คือ  พฤติกรรมที่ผูบ้ริหารโรงเรียนแสดงให้

เห็นการบริหารงานในโรงเรียน  เป็นกระบวนการที่ท าให้ผู้รว่มงานมีความศรัทธาและนับถือ  

ยินดีที่จะทุ่มเทปฏิบัติงานตามภารกิจ  โดยผูบ้ริหารโรงเรียนมคีุณลักษณะในด้านความ

เชื่อมั่นในตนเอง  ก าหนดแนวโน้มการเปลี่ยนแปลง  มีวิสัยทัศน ์ มีความสามารถในการ

เปลี่ยนแปลง  และแก้ไขปัญหาขัดแย้งภายในจติใจเป็นแบบอย่างที่ดีจนผู้รว่มงานยึดถือเอา

เป็นแบบอย่างบริหารงาน  เป็นที่ประทับใจ  ก าหนดเป้าหมายการท างานชัดเจนและมี

มาตรฐานการท างานสูง 

  3.  การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล  (individualized  consideration)  

คือ  พฤติกรรมที่ผูบ้ริหารโรงเรียนแสดงให้เห็นการบริหารงานในโรงเรยีน  ที่เป็นการสร้าง

ความสัมพันธ์ของผู้บริหารที่มตี่อผู้ใต้บังคับบัญชา  อย่างเป็นกันเอง  มกีารตดิต่อกับ

ผูร้่วมงานเป็นรายบุคคล  มีการสื่อสารแบบสองทางให้เกียรติ  มคีวามจริงใจและรับฟัง

เหตุผลด้วยดี 

  4.  การกระตุ้นทางปัญญา  (intellectual  stimulation)  คือ  พฤติกรรมที่

ผูบ้ริหารโรงเรียนแสดงให้เห็นการบริหารงานในโรงเรยีน  เป็นกระบวนการกระตน้

ผูร้่วมงานให้เห็นวิธีการหรือแนวทางใหม่  ในการแก้ปัญหา  โดยใช้สัญลักษณ์  จินตนาการ  

และภาษาที่เข้าใจง่าย  ส่งเสริมใหผู้ร้่วมงานเข้าใจบทบาทและยอมรับในบทบาทสร้างความ

มั่นใจ  และส่งเสริมคุณค่าของผลลัพธ์ที่ตอ้งการ  เป็นผลใหผู้ร้่วมงานเกิดความพยายามใน

การท างานมากขึ้น  และแก้ปัญหาในการท างานด้วยความเรียบร้อย 

  5.  การสร้างแรงบันดาลใจ  (inspirational  motivation)  คือ  พฤติกรรมที่

ผูบ้ริหารโรงเรียนแสดงให้เห็นการบริหารงานในโรงเรยีน  เป็นกระบวนการที่ท าให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเกิดแรงบันดาลใจ  ให้ไม่เห็นแก่ประโยชน์สว่นตน  อุทิศตนเพื่อทีมงาน  

เห็นความส าคัญที่จะช่วยพัฒนาส่วนรวมและสังคม  เป็นผลใหเ้กิดความพยายามในการ 
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ท างานมากขึ้น  โดยผู้บริหารโรงเรียนใช้ค าพูด  สัญลักษณ์หรอืจนิตนาการชักชวนให้เข้าใจ

ความหมาย  และมีความรูส้ึกที่เห็นวา่ภารกิจที่จะต้องท าเป็นสิ่งส าคัญ 

 ตามทัศนะ  สุริยน  ชาธรรมา  (2551)  ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่า

เป็นกระบวนการที่ผูบ้ริหารโรงเรยีนแสดงใหเ้ห็นการบริหารจัดการในโรงเรยีนที่เป็น

กระบวนการเปลี่ยนแปลงความพยายามของบุคลากรใหสู้งขึ้น  โดยยกระดับแรงจูงใจของ

บุคลากรใหเ้กิดความต้องการมากกว่าที่เป็นอยู่  และตระหนักถึงคุณค่าของจุดมุ่งหมาย

เป็นผลใหเ้กิดการปฏิบัติงานเกิดความคาดหวัง  มศีักยภาพในการปฏิบัติงานและเป็น

นักพัฒนา  โดยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร  มี  4  องค์ประกอบ  ดังนี้ 

  1.  การมีอทิธิพลเชิงอุดมการณ์  (idealized  influence)  คือ  การที่ผูน้ า

ประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรอืเป็นโมเดลส าหรับผูต้าม  ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง  เคารพนับถือ

ศรัทธา  ไว้วางใจ และท าให้ผูต้ามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้รว่มงานกัน  ผูต้ามจะพยายาม

ประพฤติปฏิบัติเหมอืนกับผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา  สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติเพื่อ

บรรลุถึงคุณลักษณะนี ้ คอื  ผู้น าจะต้องมวีิสัยทัศน ์ และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตามได้

บรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการ 

  2.  การสร้างแรงบันดาลใจ  (inspirational  motivation)  คือ  การที่ผูน้ าจะ

ประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผูต้ามโดยการสร้างแรงบันดาลใจภายใน  

การให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม  ผู้น าจะกระตุ้นจติวิญญาณของทีมให้

มีชีวติชีวา  มกีารแสดงออกซึ่งความกระตือรอืร้น  โดยการสรา้งเจตคตทิี่ดแีละการคิดใน

แง่บวก  ผู้น าจะท าให้ผูต้ามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต  ผู้น าจะสร้างและสื่อ

ความหวังที่ผูน้ าต้องการอย่างชัดเจน  ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรอืความผูกพันต่อ

เป้าหมายและวสิัยทัศน์ร่วมกัน 

  3.  การกระตุ้นทางปัญญา  (intellectual  stimulation)  คือ  การที่ผูน้ ามีการ

กระตุน้ผู้ตามใหต้ระหนักถึงปัญญาต่างๆ  ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน  ท าให้ผูต้ามมคีวาม

ต้องการหาแนวทางใหม่มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน  เพื่อหาข้อสรุปใหมท่ี่ดกีว่าเดิม  เพื่อท า

ให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์  โดยผู้น ามีการคิดและแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ   

มีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์  มกีารตั้งสมมติฐาน  การเปลี่ยนกรอบการมองปัญหาและการ

เผชิญกับสถานการณ์เก่าๆ  ดว้ยวิถีทางแบบใหม่  มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดใหม่ๆ  

ในการพิจารณาปัญหา  และการหาค าตอบของปัญหามีการให้ก าลังใจผู้ตามให้ความ

พยายามหาทางแก้ด้วยวิธีใหม่ๆ 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



47 

 

  4.  การค านึงถึงความเป็นเอกัตตะบุคคล  (individualized  consideration)  

คือ  ผู้น าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าในการดูแลเอาใจใส่ผูต้าม

เป็นรายบุคคล  และท าให้ผู้ตามรูส้ึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ  ผู้น าจะเป็นผู้ฝกึสอนและ

เป็นที่ปรึกษาของผู้ตามแต่ละคนเพื่อการพัฒนาผูต้าม  ผูน้ าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความ

ตอ้งการของปัจเจกบุคคล  เพื่อความสัมฤทธิ์และเติบโตแตล่ะคน  ผูน้ าพัฒนาศักยภาพ

ของผู้ตามและเพื่อนร่วมงานให้สูงขึ้น  นอกจากนี้ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตาม  โดยการให้

โอกาสในการเรียนรูส้ิ่งใหม ่ สรา้งบรรยากาศของการใหก้ารสนับสนุน  ค านึงถึงความ

แตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความต้องการ  การประพฤติของผู้ในแสดง

ให้เห็นว่าเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล  

 ต่อมาในปี  1996  ตามทัศนะของ  Yukl  (1996, cited  in  Yukl, 2002) ได้

กล่าวว่าภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงที่มคีุณภาพนั้นต้ององค์ประกอบด้วยหลัก 3 ประการ  

คือ 

  1.  การกระตุ้นทางปัญญา  (intellectual  stimulation)  คือ  การกระตุ้นให้ผู้

ตามตดิเกี่ยวกับการแก้ปัญหาหรือประเด็นต่าง  โดยการใชก้ลยุทธ์ในการหาหนทางใหม่ๆ 

  2.  การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล  (individualized  consideration)  

คือ  เป็นการปฏิบัติต่อผูใ้ต้บังคับบัญชาเฉพาะบุคคล  โดยเอาใจใส่ในการพัฒนาบุคคล  

และช่วยเหลอืให้ผู้ใต้บังคับบัญชาที่ยังขาดประสบการณ์ตามสมควร 

  3.  การสร้างบารมี  (charisma)  คือ  สามารถในการมีอ านาจในการบังคับ

บัญชาให้ผู้ตามเกิดความซื่อสัตย์อย่างเข้มแข็งและมีความเสียสละทุ่มเท  และที่ส าคัญคือ

การมอีิทธิพลต่อผู้ตามซึ่งหลักในการสร้างบารมใีห้เกิดขึน้ในตัวผู้น านั้นไมใ่ช่เป็นสิ่งที่ง่ายใน

การสรา้ง  และ  Yukl  (1996, cited  in  Yukl, 2002)  ได้อธิบายหลักในการสร้างบารมี

เพิ่มเติมวา่  ม ี 3  ขั้นตอน คือ  1) ผู้น าควรระมัดระวังในการประเมินสถานะในกรณีที่มกีาร

เปิดโอกาสใหม้ีการเปลี่ยนแปลง  2) ผูน้ ามีการแสดงถึงวิสัยทัศนท์ี่มคีวามท้าทาย  และต้อง

สามารถตอบสนองความตอ้งการและความทะเยอทะยานของผู้ตามได้และ  3) ผู้น ามุ่งให้ผู้

ตามมองไปสู่ความส าเร็จของเป้าหมายและวิสัยทัศนใ์หม่ที่เกิดขึน้  ซึ่งสอดคล้องกับทัศนะ

ของ  Gibson, Ivancevich & Donnelly  (1997, อ้างถึงใน สนานจิตร  สุคนธทรัพย์, 2552)  

ที่อธิบายองค์ประกอบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงใหอ้งค์ประกอบที่ 1  ด้านบารมี  

(Charisma)  คือ  การที่ผูน้ าสามารถปลูกฝังความรูส้ึกที่มีคุณค่า  ความเคารพ  ช่ืนชม  

และการมีวสิัยทัศนท์ี่ชัดเจน  ส่วนองค์ประกอบด้านที่ 2  ความใส่ใจส่วนบุคคล  (individual   
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attention)  คือ  ผู้น าสนใจในความตอ้งการของผู้ตามในการมอบหมายงานที่มีความหมาย

เพื่อให้ผู้ตามเกิดความก้าวหน้า  ด้านที่ 3  การกระตุ้นทางเชาว์ปัญญา  (intellectual  

stimulation)  คือ  ผูน้ าช่วยใหผู้ต้ามมีความคิดอย่างมเีหตุผล  โดยมีการทดสอบจาก

สถานการณ์จรงิ  ทั้งยังมีการสนับสนุนให้ผู้ตามมีความคิดในเชิงสร้างสรรค์  ด้านที่ 4  

รางวัลเกินคาดหมาย  (contingent  reward)  คือ  ผูน้ าบอกใหผู้ต้ามทราบว่าท าอย่างไรผู้

ตามจะได้รับรางวัลที่ชอบมากกว่าและองค์ประกอบด้านที่ 5  การบริหารด้านการละเว้น  

(management  by  exception)  คือ  ผูน้ ายินยอมให้ผูต้ามท างานในภาระงานนั้นๆ  โดยไม่

เข้าไปสอดแทรก  เว้นแต่วา่การกระท านั้นไมส่ามารถส าเร็จได้ด้วย  เหตุทางด้านเวลาและ

ทุน 

  ตามทัศนะ  Avolio & Bass  (2002, cited  in  Bass & Riggio, 2006)  

องค์ประกอบของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงนั้นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท างานมากกว่า

ผูร้่วมงานและผูต้ามโดยมีการแลกเปลี่ยนและการยอมรับผลลัพธ์ที่ได้รับ  ม ี 4  อย่างคอื  

1) ผูน้ ามองทุกอย่างเป็นสิ่งสุดยอด  เมื่อผูต้ามเห็นเหมือนกับผูน้ าและแข่งขันกัน  2)  

ผูแ้นะน าผูต้ามถึงโอกาสและความเข้าใจอันดี  3) ผูน้ ากระตุน้ให้ผูต้ามมหีน้าที่การงานที่

เจริญเติบโตขึน้  และ  4) ผู้น าจะต้องพิจารณาและจัดหาสิ่งที่สนับสนุน  โดยการเป็นภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงใหแ้ก่ผูต้ามนัน้สามารถแบ่งองค์ประกอบออกเป็น  4  ด้าน  ได้แก่ 

  1.  การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ ์ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงท าให้ทราบ

ถึงรูปแบบของกฎส าหรับผู้ตาม  เช่น  ผู้น าชื่นชม  ยินดีและจริงใจ  ผู้ตามก็ต้องเป็น

เหมอืนกับผูน้ าและแขง่ขันกัน  ท่ามกลางสิ่งเหล่านี ้ ผูน้ าจะขอความไว้เนื้อเชื่อใจโดย

พิจารณาถึงความจ าเป็นส่วนตัว  ผูน้ าแสดงถึงความเสี่ยงให้กับผูต้าย  และตัดสินใจแบบ

ปราศจากเหตุผล  ผูน้ าเป็นยึดถือสิ่งที่ถูกต้อง  การแสดงถึงมาตรฐานที่สูงขึ้นของการ

ปฏิบัติทางจรยิธรรม  ผูน้ าใช้พลังส าหรับส่วนตัวและพลังตามความเป็นจริง 

  2.  การสร้างแรงบันดาลใจ  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงต้องสร้างแรงจูงใจ

และสิ่งเร้ารอบข้าง  โดยมีการจัดหาโอกาสใหก้ับงานของผู้ตาม  การเป็นทีม  ท าให้เห็นถึง

การแสดงออกคุณธรรมและจรยิธรรมก็เป็นการแสดงออก  ผู้น าให้ผู้ตามที่เกี่ยวข้องในการ

ดึงดูดสิ่งรอบข้าง  ผู้น าใช้การตดิต่อสื่อสาร  และแสดงถึงการยอมรับเพื่อไปถึงเป้าหมาย

และแสดงวิสยัทัศนร์่วมกัน 

  3.  การกระตุ้นทางปัญญา  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้ผู้ตามน า

ผลกระทบมาปรับใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงและคิดอย่างสร้างสรรค์กับค าถามต่างๆ  ที่ได้รับ   
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มีการแก้ไขปัญหาต่างๆ  ที่เกิดขึ้น  และปรับเปลี่ยนการก าหนดทิศทางเก่าๆ  ให้เป็นไปใน

ทิศทางใหม ่ การสร้างสรรค์เป็นสิ่งที่สนับสนุน  เช่น  การก าหนดจรยิธรรม  คุณธรรม

ให้กับการท าความผดิ  โดยผูน้ าสามารถท าให้ผูต้ามเกิดความคิดใหม่ๆ  ในการแก้ปัญหาที่

สร้างสรรค์เชิงวิเคราะหร์่วมกัน 

  4.  การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล  ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงต้อง

ค านงึถึงสิ่งทีจ่ าเป็นส าหรับการได้รับการพัฒนาผู้ตามใหเ้ปิดความก้าวหนา้มากขึ้น  มีการ

แสดงออกถึงลักษณะความเป็นผู้น า  ผู้ตาม  และผูร้่วมงานให้ถูกพัฒนาในระดับที่มีน าไปสู่

ความส าเร็จมากยิ่งขึน้  การค านงึถึงความเป็นเอกัตถะบุคคลถูกฝึกฝนให้โอกาสในการ

เรียนรู้ใหม่ๆ   ถูกสร้างเพื่อให้การสนับสนุน  ค านึงถึงข้อแตกต่างในสิ่งที่จ าเป็นและการช่ืน

ชมยินดี  พฤติกรรมของผู้น าแสดงออกถึงการยอมรับข้อแตกต่าง  เช่น  การจ้างงานได้รับ

การสนับสนุนมากขึ้น  มอีิสรภาพมากขึ้น  มกีารก าหนดมาตรฐานในด้านอื่นๆ  และปรับ

โครงสรา้งงานใหม้ีมาตรฐาน  และใช้ในการเปลี่ยนแปลงในการตดิต่อสื่อสาร  การ

พิจารณาเอกัตถะบุคคลของผู้น าจะต้องรับใหฟ้ังผู้ตามใหม้ากขึ้น  ผู้น ามีสามารถในการ

แยกแยะงาน  ก็คือ  พัฒนางานให้กับผูต้าม  บ้างครั้งงานที่ผูน้ ามอบหมายผู้อื่นท าแทนผู้

ตามนัน้จะต้องมองถึงความจ าเป็นและความต้องการผู้ตามในยอมรับการสนับสนุน  เพื่อไม่

ท าให้ผู้ตามเกิดความรู้สกึว่าก าลังถูกตรวจสอบ  เป็นต้น 

 ตามทัศนะ  Covery  (2007)  ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลง  ได้แก่ 

  1.  การสร้างบารมีหรอืการมีอทิธิพลอย่างมอีุดมการณ์  (charisma  or  

idealized  influence)  คือ  ผูน้ าควรมีการชื่นชมจากผู้ตาม  โดยผูน้ าที่มบีารมตี้องสร้าง

ความชัดเจนต่างๆ  แสดงให้เห็นคุณค่าของตนเองในทุกอิริยาบถ  มกีารก าหนดบทลงโทษ

หรอืการอุทธรณ์ใหก้ับผู้ตาม  และยึดหลักบทความเป็นจรงิ  ความถูกต้องทางศลีธรรม

และจรยิธรรม 

  2.  การสร้างแรงบันดาลใจ  (inspirational  motivation)  คือ  ผูน้ าควรมอง

วิสัยทัศนร์่วมผู้ตาม  ผู้น ากับการสรา้งแรงบันดาลใจให้กับผูต้ามให้มีมาตรฐานสูงขึ้น  

สื่อสารถึงเป้าหมายในอนาคต  และจัดหางานในแต่ละส่วน  ผู้ตามจ าเป็นต้องใชเ้ป้าหมาย

ถ้าใชแ้รงจูงใจในการแสดงออก  มันเป็นส่วนส าคัญในวิสัยทัศนข์องผู้น าที่สนับสนุน

ความสามารถในการสื่อสาร  โดยอนุญาตให้ผู้น ากล่าวถึงวิสัยทัศนใ์นการยอมรับและ

แรงผลักดันในการชักชวนและบังคับ   
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  3.  การกระตุ้นทางปัญญา  (intellectual  stimulation)  คือ  ผู้น าควรให้

โอกาสใหก้ระตุน้ทางปัญญาให้ผู้ตามเกิดความคิดสร้างสรรค์ของงานและองค์การ  มกีาร

เชื่อมโยงโครงสร้างวิสัยทัศน์  เป้าหมายขององค์การและผู้น ากับผูเ้ขียน  เพื่อที่จะ

สร้างสรรค์และปรับเปลี่ยนอุปสรรคทิศทางใหม่ๆ  รวมกัน 

  4.  การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล  (individualized  consideration)  

คือ  ผู้น าต้องพิจารณาใส่ใจหรอืสนใจผูต้ามบุคคล  โดยผูน้ าต้องรับฟังในส่วนที่เกี่ยวข้อง

กับผูต้าม  รวมสิ่งตอ้งการต่างๆ  เข้าไว้ดว้ยกันและสามารถสร้างทีม  ผูน้ าสอนให้ผู้ตาม

เกิดการกระตือรือร้น  ชว่ยเหลอืตนเองได้  ยอมรับในสิ่งที่ผิดพลาดและน าวิธีการใหม่ๆ  

มาปรับปรุงเพื่อท าใหก้้าวหน้ามากยิ่งขึน้ 

 จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี ผูว้ิจัยได้สังเคราะหอ์งค์ประกอบหลักของผูน้ า

ทางการศึกษาด้านการเปลี่ยนแปลง ดังตารางตอ่ไปนี ้  

ตาราง 2 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบหลักผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 
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1. การมอีทิธิพลอย่างมอีุดมการณ์       5 

2. การค านึงถึงเอกัตถะบุคคล       6 

3. การกระตุ้นปัญญา       6 

4 การสร้างบารมี       2 

4. การสร้างแรงบันดาลใจ       6 

  

 จากตารางสังเคราะห์ผูว้ิจัยได้สังเคราะหอ์งค์ประกอบหลักของผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงโดยใช้หลักเกณฑใ์นการพิจารณาใช้ความถี่ตั้งแต ่3 ขึน้ไปได้องค์ประกอบ 
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ดังนี้  การมอีิทธิพลอย่างมีอิทธิพล  การค านึงถึงเอกัตถะบุคคล  การกระตุ้นปัญญา  การ

สร้างแรงบันดาลใจ   

 2.1  องค์ประกอบย่อยผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ 

   องค์ประกอบประกอบย่อยส าคัญของการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์นั้น  

เป็นเรื่องของบารมีของผู้น าที่ผู้ตามศรัทธาเชื่อถืออยากเอาเป็นแบบอย่าง  เป็นผู้น าที่มี

วิสัยทัศนร์่วมในองค์การ  และสามารถถ่ายทอดวิสัยทัศน์  ไปยังผูต้ามเพื่อผลส าเร็จตาม

เป้าหมายขององค์การในที่สุด  ซึ่งมีสาระส าคัญ  ดังนี้ 

   2.1.1  วิสัยทัศน์  (vision)  เป็นภาพฝนัที่เป็นไปได้และเป็นภาพใน

อนาคตที่องค์การ  และผูป้ฏิบัติปรารถนา  ซึ่งจะต้องกล่าวออกมาอย่างชัดเจนสามารถ

ปฏิบัติเพื่อใหบ้รรลุผลได้นา่เช่ือถอื  และเป็นภาพในอนาคตที่ดงึดูดใจ  ดังที่  Marriner  

(1993)  กล่าวว่า  วสิัยทัศน์  คือ  ภาพที่เป็นแนวโน้มความเป็นไปได้ในอนาคตอันใกล้  การ

กล่าวถึงวิสัยทัศนอ์อกมาอย่างชัดแจ้ง  จะท าให้มีจุดศูนย์รวมส าหรับสมาชิกในองค์การทุก

ระดับ  และจะเป็นทิศทางในการปฏิบัติเพื่อใหเ้ป็นไปในแนวเดียวกัน  ซึ่งสอดคล้องกับ

ทัศนะของ  Barker  (2002)  ที่กล่าวว่า  วสิัยทัศนเ์ป็นสิ่งที่มคีวามจ าเป็นที่จะก่อใหเ้กิดพลัง

แก่องคก์าร  พลังจะน าไปสู่การปฏิบัติ  และการปฏิบัตินั้นจะน าไปสู่ความส าเร็จแก่องค์การ

การมวีิสัยทัศนท์ี่เหมาะสม  และมคีวามเชื่อถือ  จะท าใหก้ารท าหน้าที่ขององค์การราบรื่น

และเป็นไปในทางเดียวกันทั่วทั้งองค์การ  ซึ่งมอีงค์ประกอบในการพิจารณา  คอื  ประการ

แรก  เป็นการสร้างวิสัยทัศน์เป็นกลยุทธ์อันดับแรกของผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่จะท าให้ทุก

คนมองเห็นเป้าหมายหลักร่วมกัน  มองเห็นแนวทางความเป็นไปได้  เพื่อการสร้างวิสัยทัศน์

ให้เป็นที่ดึงดูดใจ  และมีความท้าทาย  ท าให้ผูป้ฏิบัติงานทุ่มเทความสามารถเพื่อช่วยให้

องค์การประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย  หลังจากสร้างวิสัยทัศน์แลว้  ผู้บริหารควรจะต้อง

มีความเข้าใจองค์การเป็นอย่างด ี เช่น  วธิีด าเนินงาน  การบริการ  การตลาด  คู่แข่ง  และ

สิ่งแวดล้อม  เป็นต้นต้องมคีวามเข้าใจวัฒนธรรมองค์การ  เชน่  ความเชื่อร่วมกัน  และ

ข้อตกลงเบือ้งตน้ที่เกี่ยวกับสถานที่ที่องค์การตั้งอยู่และตระหนักในความตอ้งการ  และ

ค่านิยมของบุคลากร  ประการที่สอง  คอื  การถ่ายทอดวิสัยทัศนภ์ายหลังการสร้างงาน

และพัฒนาวิสัยทัศน์  ผู้น าจะต้องถ่ายทอดและสร้างความผูกพันต่อวสิัยทัศนโ์ดยการเขียน

ข้อความวิสัยทัศน์และติดประกาศไว้ในที่ทุกคนสามารถมองเห็นได้และเปิดโอกาสให้มกีาร

วิพากษ์วจิารณ์และแสดงปฏิกิรยิาโต้ตอบวิสัยทัศนไ์ด้เต็มที่  จากการศกึษาของ  Bennis & 
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Nanus (1985, อ้างถึงใน  อัญชัญ  เค็มประโทก, 2547)  ที่ศึกษาเกี่ยวกับผูบ้ริหารระดับสูง

ซึ่งเป็นผู้น านวัตกรรม  พบว่า  ผูน้ าเหล่านีป้ระสบความส าเร็จในงานโดยการสร้างวิสัยทัศน ์ 

และการถ่ายทอดวิสัยทัศน์ซึ่งในการถ่ายทอดวิสัยทัศน์นั้น  ผูน้ าจะใช้วธิีการใชว้าทศลิป์  

สโลแกน  อุปมาอุปไมย  สัญลักษณ์และค าขวัญ  เพื่อสร้างและถ่ายทอดวิสัยทัศน์และ

กล่าวถึงวิสัยทัศนซ์้ าๆ  เพื่อสร้างความเชื่อมั่นและผูกพันต่อวสิัยทัศน ์ และประการที่

สุดท้าย  คอื  การปลูกฝังค่านิยม  ค่านิยมเป็นสิ่งที่ดีงามและถูกต้อง  ซึ่งทุกคนต่างมี

แนวคิด  มีความเช่ือและมีการปฏิบัติที่แตกต่างกันออกไป  ส่งผลใหเ้กิดการแสดงออกถึง

พฤติกรรมที่แตกต่างกันตามความเช่ือ  หรอืตามค่านิยมในท้องถิ่นที่ยึดถือ  ค่านิยมเป็น

หลักพื้นฐานหรอืแนวคิดที่บุคคลยึดถือหรอืให้คุณค่าว่าเป็นสิ่งที่ถูกต้องดีงาม  และ 

จะกลายเป็นจุดมุ่งหมายในที่สุด  ค่านิยมจะสร้างแรงบันดาลใจ  ซึ่งจะเป็นแรงขับ  ท าให้

เกิดแรงจูงใจ  เกิดความกระตอืรอืร้นมพีลัง  มีอ านาจที่จะท างานอย่างตอ่เนื่องเพื่อให้

บรรลุจดุมุ่งหมาย   

  บุญเจอื  จุฑาพรรณนาชาติ  (2544)  กล่าวถึง  วสิัยทัศน์ของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาว่า  หมายถึง  ความสามารถของผู้บริหารสถานศกึษาในการมองภาพความ

แตกต่างระหว่างภาพขององค์การในปัจจุบันไปสู่สภาพขององค์การที่พึงปรารถนาใน

อนาคตโดยสภาพนั้นมคีวามเป็นไปได้  มเีป้าหมายชัดเจนสามารถวางแผนก าหนดแนวทาง  

หรอืวิธีการในการปฏิบัติให้บรรลุเป้าหมายขององค์การที่พึงปรารถนาในอนาคตนั้น  ซึ่งวัด

ได้จากพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษาที่สามารถคาดคะเนและเรียนรู้จาก

ประสบการณไ์ด้ด ี และมีความคิดสร้างสรรค์  มุ่งอนาคตมากกว่าอนุรักษ์นยิม  มี

ความสามารถในการสังเคราะห์ข้อมูล  เพื่อการวางแผนทั้งระยะสั้นและระยะยาว  มคีวาม

กระตอืรอืร้นในการรับรู้และเปลี่ยนแปลงไปสู่สิ่งใหม่ๆ  กระตุน้รเิริ่มใหม้ีและใช้นวัตกรรม  

สนับสนุนผู้ปฏิบัติงานที่มีความสามารถ  ในการพัฒนาศักยภาพใหบ้ังเกิดผลสูงสุดเปิดใจ

กว้างรับประสบการณ์ใหม่ๆ  อยู่ตลอดเวลา 

  2.1.2 การสร้างบารมี 

    Bass  (1985)  ได้อธิบายถึงลักษณะของการสร้างบารมีว่าเป็น

กระบวนการปฏิสัมพันธ์ระหว่างผูน้ ากับผูต้าม  โดยผู้น าแสดงพฤติกรรมส่งผลใหเ้กิด

อิทธิพลต่อผู้ตาม  ดังนี้  1) การแสดงออกถึงการเป็นผู้มีจรยิธรรม  คุณธรรม  มีศีลธรรม  

สามารถแบ่งแยกความผิดชอบช่ัวดีและเลือกกระท าในสิ่งที่ถูกต้องเหมาะสม  มีระดับจติใจ

สูง  มบีุคลิกภาพเป็นที่น่านับถือ  2) มีความคาดหวังและเช่ือม่ันในความรู้ความสามารถ 
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ศักยภาพในการท างานของผูต้าม  3) ยึดถือในค่านิยมที่ด ี หนักแน่นต่อสิ่งกระตุ้น  ทั้งผู้น า

และผู้ตาม  มีทัศนคตทิี่ดตี่องานและองค์การ  4) การติดต่อสื่อสาร  การแก้ปัญหาต่างๆ  

แสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่น  ตัง้ใจ  เสียสละและอุทิศตนเพื่องานโดยทุกพฤติกรรมที่

แสดงออกล้วนเป็นการกระท าด้วยความยินดีและเต็มใจของผู้น าเอง  ปราศจากการบังคับ

หรอืควบคุมโดยกฎระเบียบ  กฎเกณฑ์ข้อบังคับ  เป็นพฤติกรรมที่คงอยู่ในตัวผูน้ าอย่าง

สม่ าเสมอไม่เปลี่ยนแปลง  ซึ่งการมพีฤติกรรมดังกล่าว  ก่อใหเ้กิดการเรยีนรู้และเลียนแบบ

อย่างของผูน้ า  ตามทฤษฎีกระบวนการเรียนรู้ทางสังคม  (Weiss, cited  by  mariner, 

1993)  อันเป็นแหล่งที่มาของอ านาจ  ที่มอีิทธิพลต่อผู้ตามให้มองภาพลักษณ์ของผูน้ าเป็น

คนเก่ง  มีพรสวรรค์หรือความสามารถพิเศษเหนอืผูอ้ื่น  เกิดความรู้สกึชื่นชม  นยิมยกย่อง

เลื่อมใสศรัทธา  ให้ความเคารพนับถือ  ย าเกรง  ให้เกียรติ  เชื่อถือและไว้วางใจ  ประทับใจ

เมื่อได้รว่มงาน  เช่ือม่ันในตัวผูน้ าว่าเป็นผู้ที่สามารถปกป้อง  น าพาผูต้ามและองค์การให้

รอดพ้นอันตรายหรือปัญหาที่เผชิญอยู่หรอืที่จะเกิดขึ้นในอนาคต  สามารถโน้มน้าวให้ผู้

ตามเห็นด้วยและยินดีปฏิบัติตามที่ผูน้ าต้องการโดยไม่มีปฏิกิรยิาขัดแย้ง  ยึดถือผู้น าเป็น

แบบอย่างดา้นความคดิและการกระท า  ต้องการลอกเลียนแบบพฤติกรรม เกิดความรัก  

ความผูกพัน  จงรักภักดี  และเช่ือม่ันว่าสามารถน าพาบุคคลหรือกลุ่มบุคคลไปสู่เป้าหมาย

ได้ 

 Weber, Max. (1947) ได้กลา่วถึงการมบีารมวี่า  หมายถึง  การมีอ านาจหรอื

อิทธิพลที่ไม่ใช่มาจากอ านาจหน้าที่โดยต าแหน่ง  แตเ่ป็นอ านาจที่เกิดจากการรับรู้ของ

บุคคลหรือกลุ่ม  ว่าผู้น ามคีุณลักษณะเฉพาะที่สามารถมีอ านาจเหนือผู้อื่นสามารถควบคุม

และท าให้ผูต้ามยอมรับ  เช่ือฟัง  และท าตาม  ซึ่งเป็นที่เกี่ยวข้องกับคุณธรรมจริยธรรมของ

ผูน้ า  การมีความเชื่อมั่นหรือเช่ือถอืในความรู้  ศักยภาพของผู้ตามการมทีัศนคตทิี่ดีตอ่งาน

และองค์การตลอดจนการติดต่อสื่อสารในองค์การ  ภายใต้หลักการในการแสดงออกซึ่ง

อ านาจ  3  ประการ  คือ 

   1.  อ านาจตามหลักการและเหตุผล  (rational  legal  authority)  โดย

ผูน้ าใช้อ านาจโดยการอ้างหรอืยึดถือตามหลักการหรอืกฎระเบียบขององค์การ  มีข้อจ ากัด

ของอ านาจรูปแบบนีค้ือผู้น าจะมีอ านาจตอ่ผูต้ามเฉพาะภายใต้สัมพันธภาพภายในองค์การ

เท่านั้น 
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   2.  อ านาจที่สืบทอดกันมา  (traditional  authority)  เป็นลักษณะอ านาจ

ที่ได้รับการถ่ายทอดมาจากบุคคลที่มอี านาจมาก่อน  อันเนื่องมาจากความเชื่อถือ  และ

จงรักภักดีกับผูน้ าคนเดิม  จึงสบืทอดอ านาจและความน่าเชื่อถือมาสู่ผู้น าคนใหม่ 

   3.  อ านาจจากการเป็น  ผูม้ีความสามารถพิเศษหรอืมีพรสวรรค์  

(charismatic  authority)  เป็นอ านาจที่เกิดจากความเชื่อถือ  เลื่อมใส  เชื่อม่ัน  ของผูต้าม

ในคุณลักษณะหรอืความสามารถพิเศษส่วนตัวของผู้น าเอง  

    จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี ผูว้ิจัยได้สังเคราะหอ์งค์ประกอบหลักของ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ด้านการมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ได้ดังตารางตอ่ไปนี ้ 

ตาราง 3 การสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการมีอทิธิพล 

 อย่างมอีุดมการณ์ 

ท่ี 
องคป์ระกอบย่อยดา้นการมี

อทิธิพลอย่างอุดมการณ ์

นักการศึกษา แนวคิด ทฤษฎี 
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1. การสร้างวสิัยทัศน์      4 

2. การสร้างบารมี      4 

 

 จากตารางสังเคราะห์  องค์ประกอบย่อยผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการมี

อิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์โดยใช้หลักเกณฑใ์นการพิจารณาใช้ความถี่ตั้งแต ่3 ขึน้ไปได้

องค์ประกอบย่อย 2 องค์ประกอบ  ดังนี้  การสร้างวิสัยทัศน ์ การสร้างบารมี  

 2.2  องค์ประกอบย่อยผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการค านึงถึงเอกัตถะ

บุคคล 

   Bass  (1985)  ได้สรุปพฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงออกถึงการค านึงถึง

ความแตกต่างของแต่ละบุคคลได้  3 ลักษณะ  คือ 

   1.  การเน้นการพัฒนา  (development  orientation)  โดยมีองคป์ระกอบ

ย่อยของหลักการที่ผูน้ าเน้นการพัฒนาผูต้ามคือ 
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   1.1  การประเมินความสามารถของผูต้ามทั้งความสามารถในการปฏิบัติ

ตามบทบาทหน้าที่ที่รับผดิชอบในปัจจุบัน  และการประเมินความสามารถส าหรับหน้าที่

ความรับผดิชอบที่สูงขึน้ในอนาคต 

   1.2  การแสดงพฤตกรรมการพัฒนาผูต้าม  โดยการให้ค าปรึกษาเรื่อง

ความก้าวหน้าในอาชีพ  การตดิตามและบันทึกพัฒนาการในการท างานและผลการ

ปฏิบัติงาน  การส่งเสริมให้ได้รับการอบรมหรือพัฒนาต่อเนื่อง 

   1.3  การมอบหมายงานเพิ่ม  เป็นการเปิดโอกาสให้ผูต้ามได้แสดง

ความสามารถจากการท างานใหม่ที่มคีวามรับผดิชอบสูงขึ้น  ซึ่งเป็นเรื่องท้าทาย

ความสามารถ  โดยพบว่าการได้รับมอบหมายและอ านาจในการด าเนินการเพิ่มขึน้  เป็น

ปัจจัยส่งผลให้ผูบ้ริหารประสบความส าเร็จในงาน 

  2.  การเน้นความแตกต่างระหว่างบุคคล  (individualized  orientation)   

โดยผู้น าแสดงพฤติกรรมดังนี้ 

   2.1  ส่งเสริมให้มีการพบปะกันในลักษณะเป็นกันเอง  (promoting  

familiarity  and  contact)  โดยผู้น าเปิดโอกาสให้มีการพบปะพูดคุยแบบเป็นกันเองระหว่าง

ผูน้ าและผูร้่วมงานทุกระดับทั้งโดยวิธีการพบปะโดยตรง  หรอือาจเป็นการพูดคุยทาง

โทรศัพท์  พบว่าเป็นอีกพฤติกรรมหนึ่งซึ่งผู้น าที่ประสบความส าเร็จในงานปฏิบัติอย่าง

สม่ าเสมอ 

   2.2  ใช้วธิีการตดิต่อสื่อสารทั้งแบบเป็นทางการ  และไม่เป็นทางการ  

(informal  versus  formal  communication)  โดยพบว่าผูน้ าส่วนใหญ่ใช้วธิีการสื่อสารด้วย

วาจามากกว่าการสื่อสารเป็นลายลักษณ์อักษรในเอกสาร  เพราะเป็นวิธีการที่สะดวก  

รวดเร็ว  รวมถึงใชว้ิธีการพบปะพูดคุยกันในบุคลากรระดับเดียวกัน  และใช้วธิีการเดิน

ตรวจตรางานพร้อมพบปะและพูดคุยกับผูร้่วมงาน  หรือการจดบันทึกย่อเพื่อแจ้งข้อมูล

ข่าวสารกับผูใ้ต้บังคับบัญชา 

   2.3  การตอบสนองความต้องการ  ข้อมูลข่าวสารของผูต้าม  (fulfilling  

the  individual  subordinate’s  desire  for  information)  โดยผู้น าเป็นผู้แจง้ขอ้มูลข่าวสาร

หรอืการเปลี่ยนแปลงต่างๆ  ที่เกี่ยวข้องกับองค์การ  ข้อมูลที่ผูต้ามตอ้งการ  หรอื

จ าเป็นต้องรับรู้พบว่าการสื่อสารโดยการพบปะพูดคุย  เพื่อแจง้ข่าวสารโดยตรง  หรือการ

แจ้งด้วยวาจาทางโทรศัพท์เป็นวิธีการที่ดีกว่าการแจง้ด้วยเอกสาร  เพราะเป็นการ 
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สื่อสารสองทางซึ่งสามารถสื่อสารท าความเข้าใจซักถามข้อสงสัยและสามารถสังเกต

ปฏิกิรยิาตอบสนองของผู้รับข่าวสารได้ 

   2.4  ให้ความส าคัญในความแตกต่างของบุคคล  (attention  to  

differences  among  subordinates)  โดยผู้น าต้องสามารถค้นหาปัญหา  ความตอ้งการ  

ความสามารถและแรงจูงใจที่แตกต่างของผู้ตามแตล่ะคนยอมรับและให้การดูแล  

ช่วยเหลือสนับสนุนและพัฒนาผูต้ามแตล่ะคนให้เหมาะสมตามความแตกต่างของผู้ตาม 

แตล่ะคน 

   2.5  การให้ค าปรึกษาเฉพาะรายบุคคล  (individual  counseling)  ผูน้ า

ต้องมีทักษะการเป็นผูใ้ห้ค าปรึกษาที่ด ี โดยการเป็นผู้ฟังและนักสังเกตที่ด ี และการใช้

ค าถามเพื่อการค้นหาและท าความเข้าใจปัญหาของแต่ละคน  ช่วยชี้แนะและร่วมค้นหา

ทางเลือกเพื่อการแก้ปัญหาหรอืวางแผนความก้าวหน้าที่แตกต่างกัน 

   2.6  การเป็นพี่เลีย้ง  (mentoring)  เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่เป็นผู้บริหาร

หรอืผูป้ฏิบัติงานที่มีอาวุโสมากกว่า  หรอืมีความรู้และประสบการณ์มากกว่า  ท าหน้าที่

เป็นผู้ฝึกสอนงาน  ชี้แนะ  เป็นแบบอย่างให้แก่ผูท้ี่มีอาวุโสหรอืความรู้และประสบการณ์

น้อยกว่า  ซึ่งส่งผลถึงการพัฒนาความก้าวหนา้ในอาชีพ  พัฒนาภาวะผูน้ าของผูต้ามและ

พัฒนาองค์การ 

    นอกจากนี ้ Bass (1991, 1997) ; Bass & Avolio  (1993, 1994) ; 

Bycio  et al. , (1995) ; Carless  et al. ,  (1988) ; Avolio, Bass & Jung  (1999) ; Barling  

et al.  (2002) ; รัตตกิรณ์  จงวิศาล (2543, 2550) ; ประยุทธ  ชูสอน (2548)   

และโสภณ  ภูเก้าล้วน  (2552)  ได้อธิบายเกี่ยวกับการค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล  

(individualized  consideration : IC)  ไว้สอดคล้องกันว่า  ผูน้ าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวกับ

บุคคลในฐานะเป็นผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล  และท าให้ผูต้ามรู้สึกมี

คุณค่าและมีความส าคัญ  ผูน้ าจะเป็นโค้ช (coach)  และเป็นที่ปรึกษา  (advisor)  ของผู้

ตามแต่ละคน  การที่ผูน้ าค านึงถึงความต้องการและความแตกต่างของแต่ละบุคคล  ผูน้ า

จะหาทางส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพของผูต้าม  โดยให้โอกาสผูต้ามให้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ   

สร้างบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู ้ สง่เสริมการตดิต่อสื่อสารแบบสองทาง มอบหมาย

งานที่มีคุณค่าช่วยพัฒนาศักยภาพของผูต้าม  สามารถให้ค าปรึกษา  ชีแ้นะหรือช่วยเป็นพี่

เลี้ยง  (mentor)  ให้แก่ผูต้ามหรอืผูป้ฏิบัติงาน  ท าใหเ้กิดสัมพันธภาพที่ดี  เน้นการมีสว่น

ร่วม  การส่งเสริมความก้าวหนา้  และให้มสี่วนร่วมในการตัดสินใจ  และการ 
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พัฒนาผูต้าม  ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการของเอกัตถะบุคคลเพื่อความ

สัมฤทธิ์และเติบโตของแต่ละคน  ผูน้ าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพื่อนร่วมงานให้

สูงขึ้น  และมีการปฏิบัติต่อผูต้ามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  สร้างบรรยากาศ

ของการใหก้ารสนับสนุน  ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและ

ความตอ้งการ  การประพฤติของผู้น าแสดงให้เห็นว่าเข้าใจและยอมรับความแตกต่าง

ระหว่างบุคคล  เช่น  บางคนได้รับก าลังใจมากกว่า  บางคนได้รับอ านาจการตัดสินใจด้วย

ตนเองมากกว่า  บางคนมีมาตรฐานที่เคร่งครัดว่า  บางคนมีโครงสร้างงานมากกว่า  ผูน้ ามี

การส่งเสริมการสื่อสารสองทาง  และมีการจัดการด้วยการเดินดูรอบๆ  (management  by  

walking  around)  มีปฏิสัมพันธ์กับผูต้ามเป็นการสว่นตัว  ผูน้ าสนใจในความกังวลของแต่

ละบุคคล  เห็นเอกัตถะบุคคลเป็นบุคคลในภาพรวม  (as  a  whole  person)  มากกว่าเป็น

พนักงานหรอืเป็นเพียงปัจจัยการผลิต  ผู้น าจะมีการฟังอย่างมปีระสิทธิภาพ  มกีารเอาใจ

ใส่เรา  (empathy)  ผู้น าจะมีการมอบหมายงานเพื่อเป็นเครื่องมอืในการพัฒนาผูต้าม  เปิด

โอกาสใหผู้ต้ามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่  และเรยีนรู้สิ่งใหม่ๆ  ที่ท้าทาย

ความสามารถ  ผู้น าจะดูแลผูต้ามว่าต้องการค าแนะน า  การสนับสนุน  และการช่วยให้

ก้าวหน้าในการท างานที่รับผดิชอบอยู่หรอืไม่  โดยผูต้ามจะไม่รู้สกึว่าเขาก าลังถูกตรวจสอบ  

นอกจากนี ้ ผูน้ าจะเน้นการประสานงาน  การควบคุมกลวิธีที่ด ี และดูแลเอาใจใส่ผู้ตาม

เป็นรายบุคคลท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญเอาใจใส่ผู้ตามเป็นพิเศษในความ

ต้องการของเอกัตถะบุคคลเพื่อความสัมฤทธิ์และเติบโตของแต่ละคน  ผู้บริหารสร้าง

บรรยากาศของการใหก้ารสนับสนุนค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความ

จ าเป็นและความต้องการ  การสร้างขวัญก าลังใจที่ดีในโรงเรยีน  ผูบ้ริหารจะพัฒนา

ศักยภาพของผู้ตามและเพื่อนรว่มงานให้สูงขึ้น  มอบหมายงานเพื่อเป็นเครื่องมอืในการ

พัฒนาผูต้ามเปิดโอกาสใหใ้ช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่และเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ   ที่ท้าทาย

ความสามารถ  มีการด าเนินการนเิทศแบบคลินิก  เป็นผูม้ีลักษณะเป็นผูฟ้ังที่ดี  (Good  

Listener)  ให้ความส าคัญแต่ละคนโดยเอาใจใส่สม่ าเสมอเหมอืนของตน  (Empathy)  

ตลอดทั้งเป็นตัวเชื่อม  (bonds)  นักศึกษา  ผูป้กครอง  และครูเข้าด้วยกัน 

  สุเทพ  พงศศ์รีวัฒน ์ (2549)  ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับผูน้ าการเปลี่ยนแปลงด้าน

ความเป็นอักตถะบุคคล  ไว้ว่าผูน้ าจะใช้ความเป็นกันเองในการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับ

ผูอ้ื่น  โดยพยายามพัฒนาระดับความสามารถ  และศักยภาพของเพื่อนรว่มงานให้สูงยิ่งขึ้น  

ผูน้ าจะมีความอดทนและ  มีความสามารถด้านการฟังที่ด ี คุณสมบัติดังกล่าว เรียกว่า  
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การมุง่ความสัมพันธ์เป็นรายคน  (Individualized  consideration)  ซึ่งเชื่อว่าจะน าไปสู่ความ

มีประสิทธิผลขององค์การและการเพิ่มผลผลิต  ตลอดจนการสร้างวัฒนธรรมองค์การ  

(Corporate  culture)   ที่เข้มแข็งได้ผู้น าจะสามารถจูงใจให้ผู้ตามมองไกลไปกว่า

ผลประโยชน์ส่วนตัวเพื่อประโยชน์ขององค์การหรอืเพื่อส่วนรวมแทน  ซึ่งถือวา่เป็นการ

ยกระดับคุณธรรมของผูต้ามให้สูงขึ้น   

 จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี ผูว้ิจัยได้สังเคราะหอ์งค์ประกอบย่อยผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง ด้านการค านึงถึงเอกัตถะบุคคล ดังตารางต่อไปนี้ 

ตาราง  4 การสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการค านึงถึง 

 เอกัตถะบุคคล 
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1. การเนน้การพัฒนา           10 

2. การเนน้ความแตกต่าง

ระหว่างบุคคล 
          10 

3. การเป็นพ่ีเลีย้ง           10 

 

 จากตารางสังเคราะห์ องค์ประกอบย่อยผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึง

เอกัตถะบุคคล โดยใช้หลักเกณฑ์ความถี่ตั้งแต่ 5 ขึน้ไปได้องค์ประกอบย่อยดังนี ้ การเน้น

การพัฒนา  การเน้นความแตกต่างระหว่างบุคคล  การเป็นพี่เลีย้ง   

 2.3  องค์ประกอบย่อยผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการกระตุ้นปัญญา 

   Bass  (1985)  ได้ให้ความหมายของการกระตุ้นการใช้ปัญญาว่า  คอื  

การที่ผูน้ ากระตุ้นให้ผู้ตามเกิดการเปลี่ยนแปลงในการตระหนักถึงปัญหาและวิธีการแก้ไข

โดยใช้ความคิด  จินตนาการ  ความเชื่อ  ค่านิยม  มากกว่าการท าให้ผูต้ามเกิดการ

เปลี่ยนแปลงในทันที  การกระตุ้นการใชป้ัญญาของผู้น าการเปลี่ยนแปลง  จะท าให้ผูต้าม

เกิดความรอบคอบ  เกิดมโนทัศน์เกิดเข้าใจและมองปัญหาที่ประสบอยู่และแนวทางแก้ไข
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ปัญหา รวมถึงการใช้ความคิดและการใชดุ้ลยพินจิก่อนที่จะลงมอืปฏิบัติ  โดย  Bass  

(1998)  ได้อธิบายเพิ่มถึงการกระต้นการคิดและการใช้ปัญญาว่า  รวมถึงพฤติกรรมการ

กระต้นให้ผูต้ามวิเคราะหแ์ละหาแนวทางป้องกันภาวะเสี่ยง  คุกคาม  และอันตราย   

ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ  นอกจากนั้น  Reinhardt  (2004)  ได้อธิบายความหมายของการ

กระตุน้การใช้ปัญญาที่สอดคล้องกับ  Bass  ว่าหมายถึง  ผูน้ าที่มไีหวพริบ  เหตุผล  ความ

รอบคอบ  มีแนวทางและความสามารถในการแก้ปัญหา 

  เมื่อพจิารณาถึงองค์ประกอบของการกระตุ้นปัญญา  Bass  (1985)   

ได้อธิบายวิธีการและหลักการกระตุ้นปัญญา  วา่มีองค์ประกอบที่ส าคัญ  ดังนี้  คือ 

  1.  การใช้หลักเหตุผล  (rationally  oriented)  โดยผู้น าเน้นและให้

ความส าคัญกับเรื่องการก าหนดโครงสร้างหลักในการท างาน  เน้นที่ความเร็วและ

ประสิทธิผลในการตัดสินใจโดยใช้ขอ้มูลเพียงเล็กน้อยเพื่อการตัดสนิใจ 

  2.  การเน้นที่การอยู่รอด  (existentially  oriented)  โดยผู้น าให้ความส าคัญ

กับการเพิ่มความรู้สกึมั่นคงปลอดภัย  ความไว้วางใจกันและการสร้างทีม  ผู้น าใช้

กระบวนการท างานที่ไม่มีรูปแบบเป็นทางการ  และเชื่อว่าสติปัญญาเกิดจากปฏิสัมพันธ์

ระหว่างคนและสิ่งแวดล้อม  ใชก้ารตัดสินใจบนพืน้ฐานของการผสานข้อมูลที่หลากหลาย 

  3.  การใช้ประสบการณ์  (empirically  oriented)  โดยผู้น าแก้ไขปัญหา

เบือ้งตน้เพื่อความมั่นคงปลอดภัยและการอยู่รอดโดยอาศัยข้อมูลจากประสบการณ์เดิม  

แล้วจึงหาข้อมูลที่หลากหลายเพื่อช่วยสนับสนุนการคิดหาวิธีการ  ค าตอบที่ดทีี่สุดเพื่อ

ความมั่นคงในอนาคต 

  4.  การมุง่เน้นความเป็นเลิศ  (idealistically  oriented)  โดยผู้น าเน้นและให้

ความส าคัญกับความเจรญิก้าวหน้า  การปรับตัว  การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง  ความ

หลากหลายด้านความคิดและความคิดสร้างสรรค์  ใช้หลักความยืดหยุ่นและอาศัยข้อมูล  

เพื่อการตัดสินใจหาข้อมูลเพิ่มและคน้หาวิธีการใหม่ๆ  อย่างตอ่เนื่อง 

  ในขณะที่  Kouzes & Posner  (1993)  ได้อธิบายความหมายของพฤติกรรม

ผูน้ าที่สอดคล้องกับการกระตุ้นการใชป้ัญญาว่า  หมายถึง  การแสวงหาโอกาสและ

กระบวนการที่ท้าทาย  (challenging  the  process)  โดยผู้น าเป็นผู้ที่ยอมรับและปฏิบัติ  

หรอืด าเนินการอย่างท้าทาย  กล้าเสี่ยงในการทดลองเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม ่ ค้นหาระบบ  

ขยายความคิด  หรอืหาแนวทางใหม่ๆ   ที่ดีกว่าเดิมในการด าเนินการ  โดยมีการกระตุ้น 
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และเสริมแรงจูงใจภายในของตนใหเ้กิดความรูส้ึกท้าทายต่อการคิดค้นสิ่งใหม่หรอืเปิดรับ

สิ่งใหม่จากภายนอกเข้ามาปรับปรุงในองค์การอย่างสม่ าเสมอใหโ้อกาสในการปฏิบัติงาน  

รวมถึงพฤติกรรมการเรียนรู้สิ่งใหมจ่ากความผดิพลาดที่ผ่านมา  เพื่อน ามาปรับปรุงแก้ไข

ปัญหาในงาน  เป็นปัจจัยน าไปสู่ความส าเร็จในงานและอาชีพ 

  Avolio,  Bass & Jung  (1999)  ได้ศึกษาองค์ประกอบของผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงซ้ า  โดยศึกษาในกลุ่มผู้ปฏิบัติงานในประเทศสหรัฐอเมรกิาที่มีความแตกต่าง

กันมากจ านวน  14  กลุ่ม กลุ่มตัวอย่างละ  45 – 549  คน  ท าการสัมภาษณ์ถึงลักษณะ

ของผู้น าที่กลุ่มในการยอมรับ  แล้วน ามาพัฒนาเป็นเครื่องมอืประเมินภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลง  ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบพบว่า  ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมี

องค์ประกอบด้านการกระตุ้นทางปัญญา  (Intellectual  stimulation)  เป็นพฤติกรรมผู้น า

การเปลี่ยนแปลงที่แสดงออกด้วยการกระตุน้ให้ผูต้ามได้เกิดการรเิริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ  

โดยวิธีการฝกึคิดทวนกระแสความเช่ือ  และค่านิยมเดิมของตนหรอืของผู้น า  หรอืของ

องค์การ  ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะสร้างความรูส้ึกที่ท้าทายใหเ้กิดขึ้นแก่ผูต้าม  มองปัญหา

เป็นโอกาส  และจะให้ผู้ตามสนับสนุนหากผูต้ามตอ้งการ  ทดลองวิธีการใหม่ๆ  ของตน

หรอืต้องการรเิริ่มสร้างสรรค์งานใหม่ๆ  ให้กับองค์การ  สง่เสริมให้ผูต้ามแสวงหาทางออก

และวิธีการแก้ปัญหาต่างๆ  ด้วยตนเอง  เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้แสดงความสามารถได้อย่าง

เต็มที่  กระตุ้นให้ทุกคนได้ท างานอย่างอิสระในขอบเขตของงานตนที่มคีวามรูค้วามช านาญ 

  จากผลการศกึษา Bass & Avolio  (1994)  ได้ศึกษาการฝกึอบรมหลักสูตร

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงในผูน้ าชุมชนสามารถพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงให้สูงขึน้  

โดยเฉพาะด้านการกระตุ้นการใชป้ัญญา  และผลการศึกษาของ  สุพาภร  รอดถนอม  

(2542)  ท าการศกึษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ าการเปลี่ยนแปลง และการบริหารแบบ

มีสว่นร่วมของผู้อ านวยการวิทยาลัยพยาบาลกับประสิทธิผล  องค์การตามการรับรู้ของ

อาจารย์พยาบาลพบว่า  องค์ประกอบด้านการกระตุน้การใชป้ัญญาสามารถท านาย

ประสิทธิผลขององค์การได้สูงสุด 

  รัตตกิรณ์  จงวิศาล  (2548, 2551),  ประยุทธ  ชูสอน (2548),  สุเทพ  

พงศศ์รวีัฒน์ (2551)  และโสภณ  ภูเก้าลว้น (2551)  ที่กล่าวถึง  การกระตุ้นทางปัญญาไว้

สอดคล้องกันว่าเป็นการที่ผู้น ามีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆ  ที่เกิดขึน้ใน

หนว่ยงาน  ท าให้ผูต้ามมคีวามตอ้งการหาแนวทางใหม่ๆ  มาแก้ไขปัญหาในหนว่ยงาน   
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เพื่อหาข้อสรุปที่ดกีว่าเดิม  เพื่อท าให้เกิดสิ่งใหม ่ และสร้างสรรค์โดยผูน้ ามีการคิดและการ

แก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ  มีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์  มกีารตั้งสมมติฐาน  การเปลี่ยน

กรอบ  (Reframing)  การมองปัญหาและการเผชิญกับสถานการณเ์ก่าๆ ด้วยวิถีทางใหม่ๆ  

มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดรเิริ่มใหม่ๆ  ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบ

ของปัญหา  มีการให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาดว้ยวิธีใหม่ๆ  ผู้น ามีการ

กระตุน้ให้ผูต้ามแสดงความคิดและเหตุผล  และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม  แม้ว่ามันจะ

แตกต่างไปจากความคิดของผู้น า  ผูน้ าท าให้ผู้ตามรู้สกึว่าปัญหาที่เกิดขึน้เป็นสิ่งท้าทาย

และเป็นโอกาสที่ดทีี่จะแก้ปัญหาร่วมกัน  โดยผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหา

ทุกอย่างตอ้งมวีิธีแก้ไข  แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย  ผูน้ าจะพิสูจนใ์ห้เห็นว่า

สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้  จากความรว่มมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของ

ผูร้่วมงานทุกคน  ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตัง้ค าถามตอ่ค่านิยมของตนเอง  ความเชื่อ  

และประเพณี  การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนที่ส าคัญของการพัฒนาความสามารถของผู้

ตามในทางที่จะตระหนักเข้าใจ  และแก้ไขปัญหาดว้ยตนเอง 

  จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี ผูว้ิจัยได้สังเคราะหอ์งค์ประกอบย่อยภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ด้านกระตุน้ปัญญา ได้ดังตารางต่อไปนี ้ 

ตาราง 5 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบย่อยผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านกระตุ้นปัญญา 

ท่ี 
องคป์ระกอบย่อยดา้น

กระตุน้ปัญญา 

การกระตุ้นปัญญา 
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1. การใช้หลักเหตุผล         8 

2. การเนน้ท่ีการอยู่รอด         8 

3. การใช้ประสบการณ ์         8 

4 การเปลี่ยนกรอบ         3 

5 การมองปัญหา         3 

6. การมุง่เนน้ความเป็นเลิศ         7 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



62 

 

 จากตารางสังเคราะห์ องค์ประกอบย่อยผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการกระตุ้น

ปัญญาโดยใช้หลักเกณฑค์วามถี่ตั้งแต่ 4 ขึน้ไปได้กลุ่มองค์ประกอบย่อย  ดังนี ้ การใช้

เหตุผล  การเน้นที่การอยู่รอด  การใช้ประสบการณ์  การมุง่เน้นความเป็นเลิศ   

 

 2.4  องค์ประกอบย่อยผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

   Bass (1985)  ได้อธิบายความหมายของการสร้างแรงบันดาลใจว่าเป็น

พฤติกรรมของผูน้ าในการเข้าใจผูต้ามให้เกิดความรูส้ึกท้าทายกับการท างาน  หรอืการ

ได้รับมอบหมายงานใหม่การเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ๆ  ให้ส าเร็จ  โดยวิธีการพูด  แสดงออก  

หรอืใช้สัญลักษณ์  โดยผูน้ าเป็นผู้ก าหนดเป้าหมายของงาน  วิสัยทัศน์หรอืภาพความส าเร็จ

ในอนาคตสื่อสารเพื่อให้ผูต้ามเข้าใจเป้าหมายอย่างชัดเจน  เกิดเป็นวิสัยทัศนร์่วม  กระตุน้

ให้ผู้ตามเกิดแรงบันดาลใจ  มุ่งมั่นท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย  เป็นผู้มองบรรยากาศ

การท างานในเชิงบวก และ ยังได้อธิบายหลักในการสร้างแรงบันดาลใจ  ดังนี้ 

  1.  การเน้นการปฏิบัติ  (action  orientation)  โดยการกระตุน้ให้ผูต้าม

ทดลองท างานใหมท่ี่ท้าทายความสามารถ  ให้โอกาสในการอาสาท างานเพื่อแสดง

ความสามารถและเปิดโอกาสในการสรา้งความภาคภูมใิจตอ่ผลส าเร็จของงานที่เกิดขึ้น  

ส่งเสริมการเรยีนรูข้องบุคคลสร้างบรรยากาศการตดิต่อสื่อสารที่ดี  เพื่อให้เกิดความ

เชื่อถือไว้วางใจซึ่งกันและกัน  ซึ่งประกอบด้วยพฤติกรรม  ดังตอ่ไปนี้ 

   1.1  กระตุ้นใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาได้ทดลองโครงการใหม่ๆ  หรือท างานที่

ท้าทายความสามารถ 

   1.2  ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาอาสาสมัครท างาน  การได้อาสาท างานเป็น

โอกาสใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาได้แสดงความสามารถและความรับผิดชอบ  เมื่อปฏิบัติงานเสร็จ

จะเกิดความภูมใิจและเช่ือม่ันในตนเอง 

   1.3  การมีนโยบายส่งเสริมการทดลองและเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  เพื่อหา

วิธีการแก้ปัญหาของหน่วยงาน 

   1.4  สร้างบรรยากาศการติดต่อสื่อสารอย่างเปิดเผยและเช่ือถอืไว้วางใจ

ซึ่งกันและกันภายในหนว่ยงาน 

   1.5  ใช้ระบบบันทึกสั้นๆ  แทนที่รายงานหรอืบันทึกแบบยาว 

  2.  การสร้างความเชื่อมั่น  (confidence  building)  โดยผูน้ าท าให้ผู้ตามเกิด

ความเช่ือมั่นในตัวผูน้ า  เชื่อมั่นในความสามารถของตนเองและทีมงาน  ซึ่งจะท าให้

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



63 

 

ผูร้่วมงานเกิดขวัญและก าลังใจในการท างาน  ความเชื่อมั่นเป็นสิ่งที่ยิ่งใหญ่ของความ

เข้มแข็งทางอารมณ์  เมื่อผูใ้ต้บังคับบัญชาเผชิญกับความเครียด  ความยุ่งยากหรอืการ

เสี่ยงอันตรายต่อการปฏิบัติงาน  ผู้น าต้องสร้างความเชื่อมั่นกับผูใ้ต้บังคับบัญชา  เช่น  การ

เชื่อมั่นในตัวผูน้ า  เช่ือม่ันทีมงานตลอดจนการเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง 

  3.  การสร้างความเชื่อม่ันในจุดมุง่หมายของอุดมการณ์  (inspiring  belief  

in  the  cause)  โดยผู้น าท าให้ผู้รว่มงานมคีวามเชื่อม่ันในอุดมการณ์  ค่านิยม  วสิัยทัศน์

หรอืเป้าหมายที่ก าหนดว่าเป็นสิ่งที่มคีุณค่า  ส่งผลใหทุ้่มเทความพยายามเพื่อให้งาน

ประสบผลส าเร็จตาม การสร้างความเชื่อมั่นในอุดมการณ์ที่ยิ่งใหญ่เป็นสิ่งที่ส าคัญยิ่ง  การ

ที่บุคคลจะเสียสละประโยชน์สว่นตัวหรอืท างานที่เสี่ยงอันตรายหรอือยากล าบากได้นัน้

บุคคลต้องเชื่อว่าอุดมการณ์นัน้ต้องเป็นสิ่งที่ถูกต้องและมีคุณค่าควรแก่การเสียสละ  การ

เชื่อมั่นในความสามารถของตนเองและความเชื่อมั่นในความถูกต้องของอุดมการณ์ท าให้

บุคคลทุ่มเทความพยายามเป็นพิเศษในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การและ 

เพื่อความส าเร็จเช่นเดียวกับการปฏิบัติงาน  ถ้าผูน้ าท าให้ผู้บังคับบัญชาเชื่อม่ันในตัวผูน้ า  

เชื่อมั่นในทีมงานตลอดจนทรัพยากรที่มอียู่  จะท าใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชามีความผูกพัน  

เกี่ยวข้อง  จงรักภักดี  และพร้อมที่จะทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงาน  (Bass, 1985) 

  4.  การสร้างความคาดหวังในความสามารถของผู้ตาม  (making  use  of  

the  Pygmalion  effect  or  self  fulling  prophycy)  โดยผู้น าสื่อสารให้ผูร้่วมงานรับรู้ถึง

ความคาดหวังที่ผู้น ามีต่อผลงานซึ่งจะเป็นปัจจัยกระตุ้นให้ผู้รว่มงานสะท้อนกลับด้วย

พฤติกรรมการท างานอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้ทั่วถึงเป้าหมายที่ก าหนดจนผลลัพธ์ที่

ได้เกิดความคาดหวังเดิมและส่งผลใหเ้กิดความรู้สกึภาคภูมใิจในตนเองของผูร้่วมงาน  

(Barker, 1992)  ซึ่งการแสดงพฤติกรรมที่แสดงถึงความคาดหวังของผูน้ าการที่ผูน้ า

คาดหวังผูต้ามด้านดี  ท าให้ผูต้ามพยายามปฏิบัติตามความคาดหวังของผู้น าและพยายาม

ท าให้ผู้น ามั่นใจว่าการที่ผูน้ าเชื่อว่าคนท างานได้ดีนัน้เป็นสิ่งที่ถูกต้อง  บุคคลที่ถูกท าให้เชื่อ

ว่าตนท างานดี  จะท างานได้ดีกว่าผูท้ี่ไม่มีความคาดหวังหรอืถูกคาดหวังจะท างานไม่ได้ด ี 

ได้อธิบายถึงการที่ผูน้ าแสดงพฤติกรรมต่างๆ  (Pygmation  Effect)  ดังนี้ 

   4.1  พฤติกรรมที่ไม่ใช่ค าพูด  ประกอบด้วยท่าทีของผูน้ าระหว่างตดิต่อ

กับผูใ้ต้บังคับบัญชา  เช่น  การยิม้  การใชน้้ าเสียงที่อบอุ่น  การพยักหนา้เป็นการยืนยัน
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   4.2  การให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  ซึ่งเป็นโอกาส

ส่งเสริมการเรยีนรูแ้ละสร้างความเชื่อม่ันแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

   4.3  การใชเ้วลาปฏิบัติงานร่วมกับผูใ้ต้บังคับบัญชานอกเวลาตลอดจน

การให้ค าอธิบายเพิ่มเติมเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

   4.4  การให้โอกาสผูใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่าง

เต็มที่  ดังนั้น  ผูบ้ริหารสถานศกึษาจงึควรใช้พฤติกรรมต่างๆ  ที่จะสร้างแรงบันดาลใจ

ตนเองเพื่อที่จะใช้ความสามารถของตนเองให้เต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อความก้าวหนา้ทาง

การศกึษา 

 Tichy  and  Devanna  (1986  อ้างถึงใน เศาวนิต  เศาณานนท์, 2545)  กล่าว

ว่า  การสร้างการยอมรับการเปลี่ยนแปลงทั้งองค์การ  (Instiutionalizing  the  change)   

ในการที่จะเปลี่ยนแปลงสิ่งส าคัญๆ  โดยเฉพาะในองค์การขนาดใหญ่  ซึ่งต้องเกี่ยวข้องกับ

คนจ านวนมาก  ผู้น าต้องหาวิธีการให้ผู้น าในระดับสูงสุดขององค์การให้การสนับสนุน  

ตั้งแตเ่ริ่มวางแผนงาน  เพื่อให้เป็นผู้กระตุ้นให้ผูบ้ริหารที่ตอ้งเกี่ยวข้องในระดับต่างๆ  

เห็นชอบร่วมกันและสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงนั้น  ผูน้ าแบบแปลงรูปจะตอ้งรูจ้ักการสร้าง  

การรวมตัว  (Coalition)  ของผู้บริหารในระดับส าคัญ  (key  person)  ทั้งภายในและ

ภายนอก  เพื่อสนับสนุนการเปลี่ยนนั้น  โดยต้องท าการวิเคราะห์  ไม่ว่าจะเป็นโครงสรา้ง  

นโยบาย  กลยุทธวิธี  นอกจากการสร้างการรวมตัวหรือเห็นชอบจากภายในและภายนอก

แล้ว  บางครัง้ผูน้ ายังต้องเปลี่ยนตัวบุคคล  โดยเลือกผูม้ีทักษะและความเห็นชอบร่วม   

ในบางต าแหนง่ที่ส าคัญและจ าเป็นที่จะท าให้การเปลี่ยนแปลงนั้นประสบความส าเร็จได้  

นอกจากนีย้ังมีเทคนิคมากมายที่จะใช้ในการสนับสนุนกระบวนการเปลี่ยนแปลง  เช่น  

สร้างแรงกดดัน  จัดการประชุมวางแผน  จัดประชุมปฏิบัติการพัฒนาการจัดการ   

สร้างทีมงาน  จัดหนว่ยงานใหม่  จัดตั้งต าแหน่งใหม่  เปลี่ยนแปลงระบบตอบแทนและ

รางวัล มาตรการการประเมินผล  และจัดสิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ  สนับสนุนอย่างไร 

ก็ตาม  ทุกงานของกระบวนการแปลงรูปความส าเร็จจะขึน้อยู่กับทัศนคต ิ ค่านิยม  และ

ทักษะของผู้น าเป็นส าคัญ  ผูน้ าแบบแปลงรูป  (Transformed  Leadership)  ที่มี

ประสิทธิภาพในการศกึษา  พบว่า  1) ผู้น ามีหน้าที่เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง  2) เป็นผู้เสี่ยง

ภัยที่สุขุมรอบคอบ (risk  taker)  3) เชื่อและไวต่อการความรู้สกึของผูร้่วมงาน  4) รู้ถึง

ค่านิยมและวัฒนธรรมขององค์การที่มีผลตอ่การท างาน  5) ยืดหยุ่นและพร้อมที่จะเรียนรู้

จากประสบการณ์  6) มีทักษะทางความคิด (Cognitive  skill)  และรู้แนวคิดเฉพาะแต่ละ

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



65 

 

ด้าน  รวมทั้งสิ่งจ าเป็นต่างๆ  ในการวิเคราะหป์ัญหา  และ 7) มีสัญชาตญาณที่จะสร้าง

วิสัยทัศนใ์หม่ๆ 

  Bass & Avolio (1994)  : รัตตกิรณ์  จงวิศาล  (2551) ; ประยุทธ  ชูสอน  

(2548)  สุเทพ  พงศ์ศรวีัฒน์ (2548)  และโสภณ  ภูเก้าล้วน  (2551)  ใหท้ัศนะเกี่ยวกับ

การสรา้งแรงบันดาลใจไว้สอดคล้องกันว่า  เป็นพฤติกรรมที่ผู้บริหารโรงเรียนแสดงให้เห็น

ในการบริหารหรอืการท างานที่เป็นกระบวนการท าให้ผู้ร่วมงานมีแรงจูงใจภายใน  ผูบ้ริหาร

จะช่วยให้ผูต้ามมองขา้มผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทัศนแ์ละภารกิจของโรงเรียนเป็นสิ่งที่

รับประกันการจัดการที่มีประสิทธิภาพ  (efficient  management)  ผูบ้ริหารกระตุ้นจติ

วิญญาณของทีม  (Team  spirit)  ให้มีชีวติชีวา  เน้นทักษะมนุษย์สัมพันธ์ (human  relation  

skills)  ให้ความส าคัญของพฤติกรรมด้านการจัดการแบบมีสว่นร่วม  (participation  

management)  จะสร้างและสื่อความหวังที่ผูบ้ริหารตอ้งการอย่างชัดเจน  เน้นการท าแผน

และจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากร  ประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม  

อุทิศตัวหรอืความผูกพันต่อเป้าหมายและวสิัยทัศน์ร่วมกันมีความเป็นผู้น าอย่างเป็น 

ทางการของโรงเรียน  ช่วยใหผู้ต้ามพัฒนาความผูกพันของตนตอ่เป้าหมายระยะยาว  ท า

หนา้ที่เป็นสังฆราช (high  priest)  ประจ าโรงเรียน  ผู้น าสะท้อนคุณค่าความเชื่อและธรรม

เนียมซึ่งเป็นพืน้ฐาน  สูค่วามเป็นเลิศและความเป็นไปได้ที่จะมีวัฒนธรรมที่แข็งแกร่งหรอื

อ่อนแอ 

 Hocker & Trofino  (2003)  ได้อธิบายเกี่ยวกับการสรา้งแรงบันดาลใจและความ

ร่วมมือของผูร้่วมงานด้วยการสร้างและสานวิสัยทัศนร์่วม  (inspiring  a  share  vision)  ว่า

เป็นการที่ผู้น าสามารถมองการณไ์กล  จินตนาการภาพในอนาคตขององค์การและน ามา

ก าหนดเป็นวิสัยทัศนแ์ละเป้าหมายในการท างาน  เพื่อเป็นเครื่องมอืก าหนดทิศทางในการ

ด าเนนิงานขององค์การ  สามารถสื่อสารเพื่อโน้มน้าว  จูงใจผูร้่วมงานให้ยอมรับ  และเขา้

มามีสว่นร่วมในการสานวิสัยทัศนส์ู่เป้าหมาย 

 จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี ผูว้ิจัยได้สังเคราะหไ์ด้องค์ประกอบย่อยผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ดังตารางตอ่ไปนี ้ 

  

 

ตาราง 6 การสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการสร้าง 

 แรงบันดาลใจ 
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ท่ี 
องคป์ระกอบย่อยดา้นการสร้าง

แรงบันดาลใจ 

การสร้างแรงบันดาลใจ 
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1. การเนน้การปฏบัิติ        8 

2. การสร้างความเชื่อม่ัน        8 

3. การสร้างความเชื่อในจุดหมาย

ของอุดมการณ ์
       8 

4. การสร้างความคาดหวังใน

ความสามารถของผู้ตาม 
       8 

 

 จากตารางสังเคราะห์  องค์ประกอบย่อยผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการสร้าง

แรงบันดาลใจ โดยใช้หลักเกณฑค์วามถี่ตั้งแต่ 4 ขึน้ไปได้องค์ประกอบย่อย  ดังนี้  การเน้น

การปฏิบัติ  การสร้างความเชื่อมั่น  การสร้างความเชื่อมั่นในจุดมุ่งหมายของอุดมการณ ์ 

การสรา้งความคาดหวังในความสมบูรณ์ของผู้ตาม  

  2.  ผู้น าวิชาการ 

   งานวิชาการของสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน  หมายถึง  กิจกรรมทุกชนิดที่

โรงเรียนจัดขึน้และมีความสอดคล้องกับจุดมุง่หมายของการจัดการศกึษาและหลักสูตรการ

เรียนการสอนที่ร่วมกันจัดท าขึ้น  ในการพัฒนาผูเ้รียนใหเ้ป็นคนดี  มคีวามรู้  และอยู่ใน

สังคมได้อย่างมีความสุข  

   สุวิมล  โพธิ์กลิ่น (2549)  ได้วิเคราะหอ์งค์ประกอบเพื่อพัฒนาคุณภาพ

การศกึษาของสถานศกึษาขั้นพืน้ฐานขนาดเล็กซึ่งมีองค์ประกอบหลัก  5  องค์ประกอบ  

ในองค์ประกอบหลักที่ 2  คือขอบข่ายและภารกิจงานด้านวิชาการประกอบด้วย

องค์ประกอบย่อยดังนี้ 

    1.  การพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษาขั้นพื้นฐานและการพัฒนา

กระบวนการเรียนรู้ 

    2.  การประเมินผลและการเทียบโอนผลการเรียน 
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    3.  การพัฒนาแหล่งเรียนรู้ 

    4.  การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในสถานศกึษา 

    5.  การประสานความรว่มมือการพัฒนาวิชาการกับสถานศกึษาอื่น 

    6.  การจัดหาและพัฒนาสื่อ  นวัตกรรมและเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 

    7.  การนเิทศการศกึษา 

    8.  การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศกึษา 

   เพชริน  สงค์ประเสริฐ (2550)  วิจัยเรื่อง  การพัฒนารูปแบบการ

บริหารงานวิชาการโดยยึดหลักการท างานเป็นทีม  ในสถานศกึษาขั้นพื้นฐานพบว่างาน

วิชาการมขีอบข่ายดังนี้ 

    1.  การพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา 

    2.  การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ 

    3.  การวัดผล  ประเมินผลและการเทียบโอนผลการเรียน 

    4.  การวิจัยและพัฒนาคุณภาพการศกึษา 

    5.  การพัฒนาสื่อ  นวัตกรรม  และเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 

    6.  การพัฒนาแหลง่เรียนรู้ 

    7.  การนเิทศการศกึษา 

    8.  การแนะแนวการศกึษา 

    9.  การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในสถานศกึษา 

   ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน (2550)  กล่าวว่า  งาน

วิชาการเป็นงานหลักหรอืเป็นภารกิจหลักของสถานศกึษา  หลักการและแนวคิดในการ

บริหารงานวิชาการการยึดหลักใหส้ถานศกึษาจัดท าหลักสูตรให้เป็นไปตามกรอบหลักสูตร

แกนกลางการศกึษาขั้นพื้นฐานและสอดคล้องกับสภาพปัญหาความต้องการของชุมชนและ

สังคมอย่างแท้จริง  และมุ่งส่งเสริมให้สถานศกึษาจัดกระบวนการเรียนรู้โดยถือวา่ผูเ้รียน

ส าคัญที่สุด  รวมทั้งมุง่ส่งเสริมให้ชุมชนและสังคมมสี่วนร่วมในการก าหนดหลักสูตร  

กระบวนการเรียนรู้  ตลอดทั้งมุ่งการจัดการศกึษาให้มีคุณภาพมาตรฐานโดยจัดให้มีดัชนีชี้

วัดคุณภาพการจัดหลักสูตรและกระบวนการเรียนรู้  ขอบข่ายงานด้านวิชาการจงึ

ประกอบด้วย 

    1.  การวางแผนงานวิชาการ 

    2.  การจัดการเรียนการสอน 
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    3.  การพัฒนาหลักสูตรของสถานศกึษา 

    4.  การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ 

    5.  การวัดประเมินผลและด าเนินการเทียบโอนผลการเรียน 

    6.  การวิจัยและพัฒนาคุณภาพการศกึษาในสถานศกึษา 

    7.  การพัฒนาและส่งเสริมให้มแีหล่งเรียนรู้ 

    8.  การนิเทศการศกึษา 

    9.  การแนะแนว 

    10.  การพัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายในและมาตรฐาน

การศกึษา 

    11.  การส่งเสริมให้ชุมชนมีความเข้มแข็งทางวิชาการ 

  ผูว้ิจัยได้สังเคราะหค์วามสอดคล้องกับความหมายของงานวิชาการไม่ว่าจะ

เป็นการบริหารงานวิชาการ  ขอบข่ายของงานวิชาการ  ขอบข่ายของงานวิชาการ  จาก

ทฤษฎี  งานวิจัยที่เกี่ยวกับงานวิชาการมาเป็นกรอบในการสังเคราะหอ์งค์ประกอบหลัก   

ได้ดังตารางตอ่ไปนี้ 

ตาราง 7 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบผูน้ าวิชาการ 

ท่ี องคป์ระกอบหลักด้านวิชาการ 

นักการศึกษา  แนวคิด ทฤษฎี 
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1. การพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา       5 

2. การพัฒนากระบวนการเรียนรู้       5 

3. การนเิทศภายใน       5 

4. การประกันคุณภาพภายใน

สถานศกึษา 
      4 

5 การพัฒนาแหลง่การเรียนรู้       2 
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จากตารางการสังเคราะหอ์งค์ประกอบหลักด้านวิชาการ  ผูว้ิจัยได้การสังเคราะห์

โดยใช้วธิีการเชงิระบบมาจัดกลุ่มองค์ประกอบหลักผูน้ าด้านวิชาการโดยใช้ความถี่ ตัง้แต่ 3

ขึน้ไปได้  4  องค์ประกอบดังนี้การพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา  การพัฒนากระบวนการ

เรียนรู้ การนเิทศภายใน และการประกันคุณภาพภายในสถานศกึษา  

 2. องค์ประกอบย่อยผู้น าวิชาการ 

  2.1 การพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา 

   สถานศกึษาเป็นหนว่ยงานที่จัดการศึกษาเป็นแหลง่ของการแสวงหา

ความรูจ้ึงตอ้งมีหลักสูตรเป็นของตนเองกล่าวคือ  หลักสูตรสถานศกึษา  ต้องครอบคลุม

ภาระงานการจัดการศกึษาทุกด้าน  หลักสูตรสถานศกึษาจงึประกอบด้วยการ 

เรียนรูท้ั้งมวล  เป็นประสบการณอ์ื่นๆ  ที่สถานศกึษาแต่ละแห่งวางแผนเพื่อพัฒนาผูเ้รียน

ซึ่งเกิดจากการมสี่วนรว่มของบุคลากร  และผูเ้กี่ยวข้องทั้งภายในและภายนอกสถานศกึษา 

   Taba (1962)  ได้กล่าวว่า  “การพัฒนาหลักสูตร”  หมายถึง  การ

เปลี่ยนแปลงปรับปรุงหลักสูตรอันเดิมให้ได้ผลดียิ่งขึน้  ทั้งในด้านการวางจุดหมาย  การจัด

เนือ้หาวิชา  การเรียนการสอน  การวัดผลประเมินผล  และอื่นๆ  เพื่อให้บรรลุถึง

จุดมุง่หมายอันใหม่ที่วางไว้  การเปลี่ยนแปลงหลักสูตรเป็นการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบหรอื

เปลี่ยนแปลงทั้งหมด  ตัง้แต่จุดมุง่หมายและวิธีการ  และการเกี่ยวข้องทุกฝ่าย  สว่นการ

ปรับปรุงหลักสูตรนีจ้ะมีผลกระทบกระเทือนทางด้านความคิดและความรูส้ึกนึกคิดของผู้ที่

เกี่ยวข้องทุกฝ่าย  สว่นการปรับปรุงหลักสูตร  หมายถึง  การเปลี่ยนแปลงหลักสูตรเพียง

บางสว่นโดยไม่เปลี่ยนแปลงแนวคิดพื้นฐาน  หรอืรูปแบบของหลักสูตร” 

 1.  รูปแบบการพัฒนาหลักสูตรตามแนวคิดของโอลิวา (Oliva) 

   Oliva (1992)  ได้พัฒนารูปแบบการพัฒนาหลักสูตรที่มีองค์ประกอบ

ส าคัญ  12  ขั้นตอนอย่างต่อเนื่องกัน  คอื 

    ขั้นที่  1  ก าหนดจุดหมายของการศึกษา  (Aims  of  Education)  และ

หลักการทางปรัชญาและจิตวิทยาการเรียนรู้  จากการวิเคราะหค์วามต้องการจ าเป็นของ

สังคมและของผูเ้รียน 

    ขั้นที่  2  วิเคราะหค์วามต้องการจ าเป็นของชุมชนที่สถานศกึษานั้นๆ  

ตั้งอยู่ความต้องการจ าเป็นของผู้เรยีนในชุมชน  รวมทั้งเนื้อหาวิชาที่จ าเป็น 

    ขั้นที่  3  ก าหนดเป้าหมายของหลักสูตร (Curriculum  Goals)  โดย

อาศัยข้อมูลจากขั้นที่ 1  และ 2 
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    ขั้นที่  4  ก าหนดจุดประสงค์ของหลักสูตร  (Curriculum  Objectives)  

โดยอาศัยข้อมูลจากขั้นที่ 1, 2  และ 3  แตกต่างจากขั้นที่ 3  คือ  มลีักษณะเฉพาะเจาะจง

เพื่อน าไปสู่การประยุกต์ใช้หลักสูตร  และการก าหนดโครงสรา้งหลักสูตร 

    ขั้นที่  5  จัดระบบและน าหลักสูตรไปใช้  (Organization  and  

Implementation  the Curriculum)  เป็นขั้นของการก าหนดโครงสรา้งหลักสูตร 

    ขั้นที่  6  ก าหนดเป้าหมายของการจัดการเรียนการสอน  

Instructional  Goals)  ของแต่ละระดับ 

    ขั้นที่  7  ก าหนดจุดประสงค์ของการเรียนการสอน  (Instructional  

Objectives)  ในแต่ละรายวิชา 

    ขั้นที่  8  เลือกยุทธวิธีในการสอน  (Selection  of  Strategies)  เป็น

ขั้นที่ผู้สอนเลือกยุทธวิธีที่เหมาะสมกับผูเ้รียน 

    ขั้นที่ 9  เลือกเทคนิควิธีการประเมินผลก่อนที่น าไปสอนจรงิ  คอื  9A  

(Preliminary  Selection  of  Evaluation  Techniques)  และ  9B  (Find  Selection  of  

Evaluation  Techniques) 

    ขั้นที่  10  น ายุทธวิธีไปปฏิบตัิจริง  (Implementation  of  Strategies)  

เป็นขั้นตอนของการใชว้ิธีการที่ก าหนดในขั้นที  8 

    ขั้นที่  11  ประเมินผลการจัดการเรียนการสอน  (Evaluation  of  

Instruction)  เป็นขั้นตอนเมื่อด าเนนิการจัดการเรียนการสอนเสร็จสิน้ก็มีการประเมินผล

ตามที่ได้เลือกหรอืก าหนดวิธีการประเมินในขั้นที่ 2.1.9 

    ขั้นที่  12  ประเมินผลหลักสูตร  (Evaluation  of  Curriculum)  เป็นขั้น

สุดท้ายที่ท าให้วงจรครบถ้วนการประเมินผลที่มใิช่ประเมินผูเ้รียนและผูส้อน  แต่เป็นการ

ประเมินหลักสูตรที่จัดท าขึน้เพื่อให้เห็นถึงความสัมพันธ์ต่อเนื่องของขั้นตอนการพัฒนา

หลักสูตรทั้ง  12  ขั้น  

 2.  รูปแบบการพัฒนาหลักสูตรตามแนวคิดของWheeler(1974) 

   Wheeler  (1974)  ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาหลักสูตร 

โดยพัฒนามาจากแนวคิดของ  Tyler  (1950)  และ  Taba (1962)  ได้แนะน า

กระบวนการพัฒนาหลักสูตรว่ามี  5  ระยะ      

   1.  การก าหนดจุดมุง่หมายและวัตถุประสงค์ 

   2.  การเลือกประสบการณ์การเรียน 
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   3.  การเลือกเนื้อหา 

   4.  การจัดโครงสร้างและบูรณาการประสบการณ์การเรียนและเนือ้หา 

   5.  การประเมินผล 

 ในส่วนของการจัดท าหลักสูตรสถานศกึษาของประเทศไทย  ได้ก าหนดแนวทาง

ในการจัดท าหลักสูตรสถานศกึษา  ไว้ในหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน  ดังรายละเอียด

ต่อไปนี ้ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2545) 

  1.  การจัดท าสาระของหลักสูตร 

1.1  ก าหนดผลการเรียนรู้ที่คาดหวังรายปีหรือรายภาค  โดยวิเคราะห์จากมาตรฐานการ

เรียนรู้ช่วงช้ันที่ก าหนดไว้ในแตล่ะกลุ่มสาระการเรียนรู้  มาจัดเป็นผลการเรียนรู้ที่คาดหวัง

รายปีหรือรายภาค  ที่ระบุถึงความรู้  ความสามารถของผู้เรยีน  ซึ่งจะเกิดขึ้นหลังจากการ

เรียนรู้ในแตล่ะปีหรอืภาคนั้นการก าหนดผลการเรียนรู้ที่คาดหวังรายปีหรือรายภาคของ

สาระการเรียนรู้ของรายวิชาที่มคีวามเข้ม  (Honor  Course)  ให้สถานศกึษาก าหนดได้ตาม

ความเหมาะสมสอดคล้องกับรายวิชาที่จะจัด 

   1.2  ก าหนดสาระการเรียนรู้รายปีหรือรายภาค  โดยวิเคราะห์จากผล

การเรียนรูท้ี่คาดหวังรายปีหรอืรายภาคที่ก าหนดไว้ในข้อ  1) ให้สอดคล้องกับสาระและ

มาตรฐานการเรียนรูก้ลุ่มสาระและมาตรฐานการเรียนรู้ช่วงช้ัน  รวมทั้งสอดคล้องกับ

สภาพและความตอ้งการของท้องถิ่นและของชุมชน 

   1.3  ก าหนดและหรอืจ านวนหนว่ยกิต  ส าหรับสาระการเรียนรู้รายภาค

ทั้งสาระการเรียนรู้พื้นฐานและสาระการเรียนรูท้ี่สถานศึกษาก าหนดเพิ่มเติมขึน้  ดังนี้ 

    ช่วงช้ันที่ 3  ช้ันมัธยมศกึษาปีที่ 1 – 3  ก าหนดสาระการเรียนรู้เป็น

รายปีและก าหนดจ านวนเวลาเรียนให้เหมาะสมและสอดคล้องกับมาตรฐานและสาระการ

เรียนรู้ช่วงช้ันที่ 4  ช้ันมัธยมศกึษาปีที่ 4 – 6  ก าหนดสาระการเรียนรู้เป็นรายภาคและ

ก าหนดจ านวนหนว่ยกิตใหเ้หมาะสมสอดคล้องกับมาตรฐานและสาระการเรียนรู้ในการ

ก าหนดจ านวนหนว่ยกิตของสาระการเรียนรู้รายภาคส าหรับชว่งช้ันที่ 4  ช้ันมัธยมศึกษาปีที่  

4 – 6  ใช้เกณฑ์การพิจารณาที่ใชเ้วลาจัดการเรยีนรู้  40  ช่ัวโมงต่อภาคเรียน  มีค่าเท่ากับ  

1  หนว่ยกิต  สาระการเรียนรู้ที่สถานศึกษาจัดท าเพิ่มขึน้ซึ่งเป็นวิชาเฉพาะของสายอาชีพ  

หรอืโปรแกรมเฉพาะทางอื่นๆ  ใชเ้กณฑก์ารพิจารณา  คือ  สาระการเรียนรู้ที่ใชเ้วลา

จัดการเรยีนรู้ระหว่าง  40 – 60  ช่ัวโมงต่อภาคเรียน  มีค่าเท่ากับ  1  หนว่ยกิต  ทั้งนี ้ 

สถานศกึษาสามารถก าหนดได้ตามความเหมาะสมและใช้เกณฑ์เดียวกัน 
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   1.4  จัดท าค าอธิบายรายวิชา  โดยการน าผลการเรียนรู้ที่คาดหวังรายปี

หรอืรายภาคสาระการเรียนรู้รายปีหรือรายภาค  รวมทั้งเวลาและจ านวนหน่วยกิตที่

ก าหนด  และมาเขียนเป็นค าอธิบายรายวิชา  โดยใหป้ระกอบด้วย  ช่ือรายวิชา  จ านวน

เวลาหรอืจ านวนหนว่ยกิตมาตรฐานการเรียนรู้  และสาระการเรียนรู้  ให้ใช้ตามชื่อกลุ่ม

สาระการเรียนรู้  ส่วนช่ือสถานศกึษาจัดท าเพิ่มเติมสามารถก าหนดไว้ในรายวิชา 

   1.5  จัดท าหนว่ยการเรียนรู้  โดยการน าเอาสาระการเรียนรู้รายปีหรือ

รายภาคที่ก าหนดไว้ไปบูรณาการจัดท าเป็นหนว่ยการเรียนรู้หนว่ยย่อยๆ  เพื่อสะดวกใน

การจัดการเรียนรู ้ และผูเ้รียนได้เรียนรูใ้นลักษณะองค์รวม  หน่วยการเรียนรู้  แต่ละหน่วย

ประกอบด้วย  มาตรฐานการเรียนรู้  สาระการเรียนรู้  และจ านวนเวลาส าหรับการจัดการ

เรียนรู้  ซึ่งเมื่อเรียนครบทุกหน่วยย่อยแล้ว  ผูเ้รียนสามารถบรรลุตามผลการเรียนรู้

คาดหวังรายปีหรือรายภาคของทุกรายวิชาในการจัดท าหนว่ยการเรียนรู้อาจบูรณาการทั้ง

ภายในและระหว่างสาระการเรียนรู้  หรอืเป็นการบูรณาการเฉพาะเรื่องตามลักษณะสาระ

การเรียนรู ้ หรอืเป็นการบูรณาการที่สอดคล้องกับวิถีชีวิตของผูเ้รียน  โดยพิจารณาจาก

มาตรฐานการเรียนรูท้ี่มคีวามเกี่ยวเนื่องสัมพันธ์กัน  การจัดการเรยีนรู้ส าหรับหน่วยการ

เรียนรู้ในแตล่ะช่วงช้ันสถานศกึษาต้องจัดใหผู้เ้รียนได้เรียนรู้โดยการปฏิบัติโครงงานอย่าง

น้อย  1  โครงงาน 

   1.6  จัดท าแผนการจัดการเรียนรู ้ โดยวิเคราะห์จากค าอธิบายรายวิชา  

รายปีหรือรายภาคและหนว่ยการเรียนรู้ที่จัดท า  ก าหนดเป็นแผนการจัดการเรียนรู้ของ

ผูเ้รียนและผูส้อน 

  2.  การจัดกิจกรรมพัฒนาผู้เรียน 

   สถานศกึษาต้องจัดให้ผูเ้รียนทุกคนเข้าร่วมกิจกรรมให้เหมาะสมกับวัย  

วุฒิภาวะ  และความแตกต่างระหว่างบุคคลของผู้เรยีน  โดยค านึงถึงสิ่งต่อไปนี้ 

   2.1  จัดกิจกรรมต่างๆ  เพื่อเกือ้กูลส่งเสริมการเรยีนรู้ตามกลุ่มสาระการ

เรียนรู้  เช่น  การบูรณาการโครงงาน  องค์ความรูจ้ากกลุ่มสาระการเรียนรู้  เป็นต้น 

   2.2  จัดกิจกรรมตามความสนใจ  ความถนัดตามธรรมชาติ  และ

ความสามารถความตอ้งการของผู้เรยีนและชุมชน  เช่น  ชมรมทางวิชาการต่างๆ เป็นต้น 

   2.3  จัดกิจกรรมเพื่อปลูกฝังและสร้างจติส านึกในการท าประโยชน์ต่อ

สังคม  เช่น  กิจกรรมลูกเสือ  เนตรนารี  เป็นต้น 
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   2.4  จัดกิจกรรมประเภทบริการด้านต่างๆ  ฝกึการท างานที่เป็น

ประโยชน์ตอ่ตนเองและส่วนรวม 

   2.5  ประเมินผลการปฏิบัติกิจกรรมอย่างเป็นระบบ  โดยใหถ้ือว่าเป็น

เกณฑป์ระเมินผล  การผ่านช่วงช้ันเรียนสถานศกึษาต้องรว่มกับชุมชน  ก าหนด

คุณลักษณะอันพึงประสงค์  เพื่อเป็นเป้าหมายในการพัฒนาผูเ้รียนด้านคุณธรรม   

จรยิธรรม  และค่านิยมคุณธรรม  จริยธรรม  และค่านิยมที่สถานศึกษาจะก าหนดเป็น

คุณลักษณะอันพึงประสงค์นั้นสามารถก าหนดขึ้นได้ตามความต้องการ  โดยใหส้อดคล้อง

กับสภาพปัญหาและความจ าเป็นที่จะต้องมกีารปลูกฝังคุณธรรมจริยธรรมและค่านิยม

ดังกล่าว  ใหแ้ก่ผูเ้รียนเพิ่มจากที่ก าหนดไว้ในกลุ่มสาระการเรียนรูต้่างๆ  ในแตล่ะภาคเรียน

หรอืปีการศึกษา  ครูผูส้อนต้องจัดให้มกีารวัดและประเมินผลรวมด้านคุณลักษณะอันพึง

ประสงค์ของผูเ้รียน  โดยเป็นการประเมินเชงิวินิจฉัย  เพื่อการปรับปรุงพัฒนาการและการ

ส่งต่อ  ทั้งนีค้วรประสานสัมพันธ์กับผูเ้รียน  ผูป้กครอง  และผูเ้กี่ยวข้องร่วมกันประเมิน

คุณลักษณะอันพึงประสงค์รายปี/รายภาคในแต่ละช่วงช้ัน  สถานศกึษาต้องจัดใหม้ีการวัด

และประเมินผลรวมด้านคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผูเ้รียน  เพื่อทราบความก้าวหน้า

และพัฒนาการของผูเ้รียน  สถานศกึษาจะได้น าไปก าหนดแผนกลยุทธ์ในการปรับปรุง

พัฒนาคุณลักษณะของผูเ้รียนใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดแนวทางการวัดและ

ประเมินผลด้านคุณลักษณะอันพึงประสงค์ใหเ้ป็นไปตามที่สถานศกึษาก าหนด 

  3. การวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียน 

   การจัดการเรียนรูต้ามหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน  มีรูปแบบและ

วธิีการที่หลากหลายเพื่อให้สอดคล้องกับความถนัด  ความสนใจ  และความตอ้งการของ

ผูเ้รียน  โดยให้ผูส้อนน ากระบวนการวิจัยมาผสมผสานหรอืบูรณาการใชใ้นการจัดการ

เรียนรู้เพื่อพัฒนาคุณภาพของผู้เรยีนและเพื่อให้ผูเ้รียนเกิดการเรียนรู้  สามารถใช้

กระบวนการวิจัยเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการเรียนรู้โดยมีขั้นตอนการปฏิบัติเริ่มตั้งแต่การ

วิเคราะหป์ัญหา  การวางแผนแก้ปัญหา  หรอืพัฒนาการด าเนินการแก้ปัญหา  หรือ

พัฒนาการเก็บรวบรวมข้อมูล  การสรุปผลการแก้ปัญหา  หรอืพัฒนาการรายงานผลการ

เรียนรู้  และการน าผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้ 

   จากการศกึษาเอกสารหลักสูตรและการพัฒนาหลักสูตรของผู้วิจัย

สามารถสังเคราะหไ์ด้องค์ประกอบย่อยผู้น าด้านวิชาการ   ด้านการพัฒนาหลักสูตรได้ 

ดังตารางต่อไปนี้ 
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ตาราง  8 การสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยผู้น าวิชาการ ดา้นการพัฒนาหลักสูตร 

ท่ี องคป์ระกอบย่อยการพัฒนาหลักสูตร 

นักการศึกษา  แนวคิด ทฤษฎี 
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1. การเตรียมความพร้อมการใชห้ลักสูตร    3 

2. การบริหารจัดการใชห้ลักสูตร    3 

3. การจัดการเรียนรู้    3 

4. การประเมินผลหลักสูตรสถานศกึษา    3 

5 การวจิัยเพื่อการพัฒนา    1 

 

 จากตารางการสังเคราะหอ์งค์ประกอบย่อยของการพัฒนาหลักสูตร

สถานศกึษา  ผู้วิจัยได้การสังเคราะห์โดยใช้วธิีการเชิงระบบมาจัดกลุ่มองค์ประกอบย่อย

ของการพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษาโดยใช้ความถี่ตั้งแต่ 2 ขึน้ไปได้  4  องค์ประกอบย่อย

ดังนี้  การเตรียมความพร้อมของการใช้หลักสูตรสถานศกึษา  การบริหารจัดการการใช้

หลักสูตรสถานศกึษาการจัดการเรียนรู้ตามหลักสูตรสถานศกึษา  และการประเมินผล

หลักสูตรสถานศกึษา  

  2.2 การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ 

    พระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ  พ.ศ. 2542  และแก้ไขเพิ่มเติม  

(ฉบับที่ 2)  พ.ศ. 2545  มาตรา 22  ก าหนดว่า  “การจัดการศกึษาต้องยึดหลักว่าผู้เรียน

ทุกคนมคีวามสามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเองได้  และถือว่าผูเ้รียนส าคัญที่สุด  

กระบวนการจัดการศกึษาต้องสง่เสริมให้ผูเ้รียนสามารถพัฒนาตามธรรมชาติและเต็ม

ศักยภาพ”    

    ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน (2547) ได้เสนอแนว

ทางการพัฒนากระบวนการเรียนรู้  2 แนวทางคอื 

     1.  ปรับปรุงหลักสูตร  โดยก าหนดโครงสร้างของหลักสูตรให้มี

เป้าหมายหรอืวัตถุประสงค์ของแต่ละรายวิชา  ไม่มุ่งเน้นเนือ้หาสาระข้อมูล  แต่มุ่งการ

สร้างองค์ความรู้เพื่อใหผู้เ้รียนได้เกิดกระบวนการคิดในแตล่ะเรื่อง  ถ้าโครงสร้างหลักสูตร

ก าหนดแต่ความคิดรวบยอดและหลักการ  เวลาที่จะใช้เรียนก็ไม่จ าเป็นต้องมาก   
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เพราะโครงสร้างหลักสูตรมิได้มุง่เนื้อหาสาระข้อมูลรายละเอียด  แตห่ลักสูตรก าหนดแก่น

แท้ของแต่ละกลุ่มสาระวิชาเท่านั้น  รวมทั้งการอธิบายมาตรฐานให้เห็นระดับคุณภาพ  เพื่อ

แสดงเจตนาในกระบวนการคิด  กระบวนการเรียนมากกว่าเนือ้หา  ผูเ้รียนก็จะสร้างความรู้

ได้ 

     2.  การปรับปรุงการสอนของครู  สร้างวัฒนธรรมการสอนใหม่ให้

เน้นผู้เรยีนเป็นส าคัญจริงๆ  

    ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน  (2548)  ได้เสนอแนว

ทางการพัฒนาการกระบวนการเรียนการสอนตามหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐานไว้ดังนี้ 

     1.  ก าหนดเป้าหมายในการพัฒนากระบวนการเรียนการสอน  มุ่ง

เพื่อเตรีมความพร้อมและพัฒนาผูเ้รียน  ทั้งทางร่างกาย  อารมณ์  จิตใจ  สังคมและ

สติปัญญา  ระดับการศกึษาภาคบังคับ  มุ่งเพื่อเป็นพืน้ฐานในการพัฒนาให้อ่านออกเขียน

ได้  รวมทั้งภาษาอังกฤษ  การคิดค านวณเป็น  รู้จักใช้เทคโนโลยีคอมพิวเตอร ์ มีความรู้

ความเข้าใจในประวัติศาสตร์ไทย  มคีุณธรรม  จริยธรรม  มีความสามารถเบือ้งตน้ทาง

ดนตรีและกีฬา  และมีวชิาชีพจ าเป็นส าหรับผูท้ี่ไม่ประสงค์จะเรียนต่อ 

     2.  การพัฒนาครู  จัดให้มีการพัฒนาครู  โดยให้โอกาสครูได้

พัฒนาตนเองและได้มโีอกาสศึกษาอบรมหรือดูงานเพิ่มเติมเกี่ยวกับกระบวนการเรียนการ

สอนใหม่ๆ   ครูจะต้องสอนด้วยวิธีการที่ทันสมัย  อาจเรียนรู้ไปกับผูเ้รียน  การจัดให้มกีาร

พัฒนาครูถือเป็นเรื่องส าคัญ  เพราะหากครูไม่ได้รับการพัฒนาตนเองและได้มีโอกาสศกึษา

ฝกึอบรมหรือดูงานเพิ่มเติมเกี่ยวกับกระบวนการเรียนการสอนใหม่ๆ  ครูจะต้องสอนด้วย

วิธีการที่ทันสมัย  อาจเรียนรู้ไปกับผูเ้รียน  เชน่  การใช้  Computer  เพื่อการเรียนการสอน  

การฝึกอบรมภาษาต่างประเทศ 

     3.  วิธีการสอนของครู  การจัดการเรยีนการสอน  ครูจะต้องให้

ผูเ้รียนเกิดความรู้ความเข้าใจ  และฝกึผูเ้รียนใหซ้ักถาม  โต้ตอบ  อภปิราย  แสดงความ

คิดเห็น  ทั้งนี้ต้องเข้าใจว่าผู้เรียนมคีวามถนัด  ความสนใจและความสามารถที่แตกต่างกัน  

การเรียนการสอนต้องสอนให้เกิดความเชื่อมโยงระหว่างกลุ่มสาระต่างๆ  เพื่อให้ผูเ้รียนมี

ความเข้าใจเกิดความรู้และปัญญา 

     4.  การพัฒนาสื่อการเรียนการสอน  จัดใหม้ีสื่อพิมพ์และสื่อ

เทคโนโลยีที่ทันสมัยช่วยการเรียนการสอนของครู  และให้ผู้เรยีนได้ฝึกปฏิบัติจริงทั้งใน 
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หอ้งทดลองหรอืภายนอกห้องเรียน  รวมทั้งจัดให้มีการรวบรวมแหล่งเรียนรูแ้ละภูมิปัญญา

ท้องถิ่น  ส าหรับครูและผูเ้รียน  ได้ศกึษาค้นคว้าและอ้างอิง 

     5.  การพัฒนาเครอืข่าย  จัดใหม้ีเครอืข่ายทางวิชาการระหว่าง

สถานศกึษา  เขตพืน้ที่การศึกษาและท้องถิ่น  เพื่อช่วยเหลอืซึ่งกันและกันในการพัฒนา

รูปแบบและกระบวนการเรียนการสอน  จัดใหม้ีการหมุนเวียนครูและมีการใชว้ิทยากร

ท้องถิ่นหรอืภูมิปัญญาท้องถิ่น  

 จากการศกึษาเอกสารการพัฒนากระบวนการเรียนรู้  ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์

องค์ประกอบย่อยของการพัฒนากระบวนการเรียนรู้ได้  4  องค์ประกอบย่อยได้ดังตาราง

ต่อไปนี ้

ตาราง  9 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบย่อยผู้น าวิชาการ ดา้นพัฒนากระบวนการเรียนรู้ 

ท่ี องคป์ระกอบย่อยการพัฒนากระบวนการเรียนรู้ 

นักการศึกษา  แนวคิด ทฤษฎี 
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1. ส ารวจปัญหาความตอ้งการ     4 

2. วางแผนพัฒนา     4 

3. ปฏบัิตติามแผน     4 

4. ประเมินผลและปรับปรุง     4 

5 การพัฒนาเครอืขา่ย     1 

  

   จากตารางการสังเคราะหอ์งค์ประกอบย่อยของการพัฒนากระบวนการ

เรียนรู้น ามาจัดกลุ่มองค์ประกอบย่อยของการพัฒนากระบวนการเรียนรู้โดยใช้ความถี่

ตั้งแต ่2 ขึน้ไปได้  4  องค์ประกอบย่อยดังนี ้ ส ารวจปัญหาความตอ้งการ  วางแผนพัฒนา  

ปฏิบัติตามแผนการพัฒนา  ประเมินผลและปรับปรุง   

  2.3 การนเิทศภายใน 

    การจัดการศกึษานั้น  จะต้องมหีลักสูตรเป็นสิ่งที่ช้ีน าแนวทางปฏิบัติ  

ซึ่งเป็นหนา้ที่ของผูบ้ริหารโรงเรียนที่จะต้องรว่มมอืกันเพื่อให้การใชห้ลักสูตรบรรลุผล  ครู

เป็นบุคคลที่ส าคัญที่สุดในการใชห้ลักสูตรเพราะเป็นผู้ด าเนินการสอนผู้บริหารมีหน้าที่

ส่งเสริม  สนับสนุนและอ านวยความสะดวกช่วยเหลือครูแก้ปัญหาการเรียนการสอน  การ
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นิเทศภายในจึงเป็นเครื่องมือส าคัญของผูบ้ริหารในการพัฒนาคุณภาพของครูและบุคลากร

ในโรงเรยีนใหเ้ปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการสอนของครูใหเ้หมาะสมยิ่งขึน้  การนเิทศภายใน

โรงเรียนเป็นการตดิตามให้การช่วยเหลือ  สนับสนุนการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ  บรรลุตาม

วัตถุประสงค์และเป้าหมายอย่างมปีระสิทธิภาพ 

   ส านักงานคณะกรรมการการประถมศกึษาแหง่ชาติ  (2547)  

กระบวนการนเิทศภายในประกอบด้วย  5  ขั้นตอน  คือ 

   ขั้นที่  1  การศกึษาสภาพปัจจุบันปัญหาและความตอ้งการ  โดยวิธีการ

สอบถามเก็บข้อมูล  ทดสอบผูเ้รียน  สังเกตการณ์สอน  น าผลไปวิเคราะห ์ วจิัย  รู้สภาพ

ปัจจุบันปัญหาและความตอ้งการ 

   ขั้นที่  2  การวางแผนการนิเทศการศึกษา  ให้มีความสอดคล้องกับ

สภาพปัจจุบัน  ปัญหา  และความต้องการ  การก าหนดเอกสารประกอบการนิเทศ 

   ขั้นที่  3  สร้างสื่อ  สรา้งเครื่องมอืและพัฒนาวิธีการซึ่งสื่อ  เครื่องมือ

และวิธีการต้องมคีวามสอดคล้องกับสภาพปัจจุบัน  ปัญหา  และความต้องการของผู้นเิทศ

และผู้รับการนเิทศ  ให้สามารถพัฒนาคุณภาพการศกึษาทุกระดับได้อย่างแท้จริง  ตาม

แผนการนเิทศการศกึษาที่วางไว้ 

   ขั้นที่  4  การปฏิบัติการนเิทศ  ท าได้หลายรูปแบบ  หลายวิธีการตาม

เหมาะสม  ซึ่งรูปแบบการนิเทศ  เช่น  นิเทศเป็นรายบุคคล  นเิทศเป็นกลุ่มให้ครูช่วยนิเทศ

ให้ผู้บริหารนิเทศโดยใช้วธิีการแจกคู่มือ  ประชุมครู  ชีแ้จง  สาธิต  ประเมนิผลการเรียน  

การเก็บข้อมูล  เป็นต้น 

   ขั้นที่  5  การประเมินผลและสรุปรายงาน  ท าโดยการสอบถาม  การ

เก็บข้อมูล  การทดสอบนักเรียน  การดูเอกสารหลักฐาน  สรุปรายงานเชงิวิเคราะห ์ หรอื

รายงานการวิจัยตามความเหมาะสม  เผยแพร่เอกสารรายงานและน าผลที่ได้พัฒนางาน 

   กรมวิชาการ (2546) ได้เสนอกระบวนการนเิทศภายในไว้ว่า  การ

ด าเนนิการนิเทศในสถานศกึษา  ควรจะเป็นกระบวนการตอ่เนื่องกัน  ดังนี้ 

   1.  ขั้นเตรยีมการนเิทศ  เป็นขั้นตอนของการส ารวจความตอ้งการจ าเป็น  

ส ารวจปัญหาหรอืข้อบกพร่องที่ท าให้งานไม่บรรลุผลมาใช้ประกอบการท าโครงการ  โดย

ส ารวจความตอ้งการของครู  จัดล าดับความส าคัญของปัญหา  วเิคราะหส์าเหตุของปัญหา  

จัดล าดับก าหนดทางเลือกการแก้ปัญหาและก าหนดกิจกรรมใหเ้หมาะสมส าหรับแผนงาน  

โครงการของสถานศกึษาต่อไป 
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   2.  ขั้นวางแผนการนิเทศ  เป็นการด าเนนิการตอ่จากขั้นที่  1  โดยน า

ทางเลือกในการแก้ปัญหามาก าหนดกิจกรรมโดยเขียนเป็นโครงการนิเทศ  ซึ่งจะต้องระบุ

รายละเอียดขั้นตอน  การปฏิบัติงานและมีผู้รับผดิชอบที่ชัดเจน 

   3.  ขั้นปฏิบัติตามแผนการนิเทศ  เป็นการปฏิบัติงานโดยการน าโครงการ

นิเทศที่ได้รับการอนุมัติจากผูบ้ริหารแลว้น าไปสู่การปฏิบัติ  โดยค านงึถึงหลักการนิเทศ  

ทักษะสื่อ  เครื่องมือ  การนิเทศการเตรยีมความพร้อม  สรา้งความเข้าใจรวมทั้งช่วยเหลอื

สนับสนุนจากผูบ้ริหาร 

   4.  ขั้นประเมินผลการนิเทศ  เป็นการตรวจสอบผลการด าเนนิงานตาม

โครงการนิเทศโดยการพิจารณา  ผลสัมฤทธิ์ตามวัตถุประสงค์และน าผลการประเมินมา

เป็นข้อมูลในการปรับปรุงพัฒนาต่อไป 

   5.  ขั้นปรับปรุงแก้ไขวิธีการนิเทศ  เป็นขั้นตอนที่ตองรบีด าเนนิการทันที  

หากพบว่ามีสิ่งใดบกพร่อง  หรอืไม่เป็นไปตามเป้าหมายก็จะตอ้งปรับปรุงแก้ไขในแต่ละขัน้

ของการด าเนินงาน  การปรับปรุงแก้ไขจึงสามารถกระท าได้ตลอดการด าเนินงาน  

จนกระทั่งเมื่อสิน้สุดการด าเนินงาน  แล้วหากพบว่ายังมีสิ่งบกพร่อง  หรอืไม่เป็นไป

วัตถุประสงค์และเป้าหมาย  จ าเป็นต้องพิจารณาปรับปรุงแก้ไขตั้งแต่ตน้ของการวาง

แผนการนเิทศ  หรอือาจตอ้งรว่มกันวางแผนการนิเทศใหม่ 

 สุรศักดิ์  ปาเฮ (2545) ได้กล่าวถึงกระบวนการนเิทศภายในว่ามีกระบวนการ

ดังนี้ 

  1.  ขั้นเตรยีมการ 

   1.1  ผูบ้ริหารแตง่ตั้งคณะท างานนิเทศภายในโรงเรียน 

   1.2  ร่วมศกึษา  วิเคราะหร์ายละเอียดต่างๆ  ที่เป็นยุทธศาสตรส์ าคัญ

ของการปฏิรูปการเรียนรู้ 

   1.3  ประสานกับหนว่ยงานที่เกี่ยวข้อง  หรอืผูม้ีสว่นร่วม  (Stakeholders)  

เพื่อก าหนดยุทธศาสตร์การท างานร่วมกัน 

   1.4  จัดเตรยีมความพร้อม  ด้านวัตถุ  อุปกรณ์  เครื่องมอืส าหรับการ

นิเทศ 

   1.5  สร้างความรู ้ ความเข้าใจให้ครูอาจารย์และทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง 

  2.  ขั้นด าเนินการนเิทศภายใน  อาจก าหนดได้ใน  2  ลักษณะใหญ่ๆ  ดังนี้ 

   2.1  การนเิทศภายในกลุ่ม  สามารถด าเนินการได้หลากหลายวิธี  เช่น 
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    1)  การประชุมชีแ้จงให้ทราบถึงความเคลื่อนไหวของการปฏิรูป

การศกึษา 

    2)  การประชุมชี้แจงปฏิบัติการเกี่ยวกับเทคนิคนวัตกรรม 

การสอนใหม่ๆ  

    3)  การจัดอบรมเพื่อพัฒนาวิชาชีพครูให้ก้าวหนา้ 

    4)  การรว่มสัมมนาลักษณะสมาคมเครือข่ายวิชาชีพ 

    5)  การเยี่ยมสถานศกึษา/ครูตน้แบบแหง่อื่นๆ 

   2.2  การนเิทศเป็นรายบุคคล  สามารถท าได้หลายวิธีเช่นเดียวกัน  เชน่ 

    1)  การตรวจบันทึกการสอน  เป็นการเตรยีมความพร้อมก่อนการ

สอนทุกครั้ง 

    2)  การเยี่ยมชัน้เรียน  สร้างขวัญก าลังใจแก่ผู้สอนในโรงเรียน 

    3)  การสังเกตการณ์สอน 

    4)  การให้ค าปรึกษา 

  3.  ขั้นประเมินผล/สรุปผล  เป็นการประเมนิและสรุปผลการด าเนินงาน

นิเทศภายในโรงเรียน/สถานศกึษา  จากการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ที่ก าหนดไว้ตาม

กรอบการปฏิรูปการเรียนรู้ที่ครูอาจารย์น าไปจัดประสบการณห์รอืกิจกรรมการเรียนรู้ที่

เน้นผู้เรยีนเป็นส าคัญ  การประเมินผลอาจท าได้หลายวิธี  เชน่  การประเมินโครงการ   

การวิเคราะห ์ การวิจัย ฯลฯ  เพื่อน าผลสรุปที่ได้ไปปรับปรุงและพัฒนางานนิเทศภายใน

โรงเรียน/สถานศกึษาในโอกาสต่อไป 

 กระบวนการนเิทศการศกึษา  หมายถึงการด าเนินการในการนเิทศให้ได้รับ

ความส าเร็จ 

  Goldhammer (1980, อ้างถึงใน  ประยูร  เจริญสุข, 2553)  ได้สรุป

กระบวนการของการนิเทศภายในให้รวบรัดและชัดเจนเพื่อสะดวกในการน าไปปฏิบัติ   

ซึ่งครอบคลุมจุดมุง่หมาย  และข้อเสนอแนะในการด าเนินงานมี  5  ขั้นตอน  ดังต่อไปนี้ 

ขั้นตอนที่  1  การประชุมปรึกษาก่อนการสังเกตการณ์เป็นการสรา้งก าหนดแผนอภิปราย

เกีย่วกับความกังวลหว่งใยครู  กลไกเชื่อมโยงการปรึกษาในแต่ละกระบวนการของการ

นิเทศ  อุทิศเวลาการฝกึซ้อม  ขอ้ตกลงเบื้องต้น  และแก้ไขแผนการสอนบางสว่นที่เกิดขึ้น

จากค าถามหรือ 
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  ขั้นตอนที่  2  การสังเกตการณ์สอน  ข้อวจิารณ์และข้อเสนอแนะ  โดยมี

จุดมุง่หมายเพื่อสังเกตพฤติกรรมการสอนของครูในบทเรียนและแผนการสอนที่ครูได้รา่ง

มาโดยผ่านการประชุมแก้ไขร่วมกันกับผูน้ิเทศในขั้นตอนที่หนึ่ง  และมีข้อเสนอแนะ 

  ขั้นตอนที่  3  การวิเคราะห์ข้อมูลและก าหนดวิธีการประชุมเป็นการทบทวน

สิ่งที่เกิดขึน้ประเมินการเรียนการสอน  วธิีสอนเป็นอย่างไร  แบบฉบับพฤติกรรมการสอน

ของครูเป็นอย่างไร  พิจารณาข้อสังเกตที่เป็นนัยของการนิเทศเพื่อก าหนดแผนให้ความ

ช่วยเหลือครู  ครูและผู้นิเทศตกลงเรื่องเวลา  พิจารณาจัดล าดับความส าคัญของเรื่อง

ปัญหา  และผูน้ิเทศสร้างบรรยากาศที่เหมาะสม  ส าหรับการประชุมนเิทศ  โดยมี

จุดมุง่หมายและข้อเสนอแนะ  ดังนี้ 

  ขั้นตอนที่  4  การประชุมนเิทศ  เป็นการให้ก าลังใจ  ความพึงพอใจกับครู  

จ ากัดความประเด็นส าคัญในการสอนเสนอใหค้วามช่วยเหลอื  นิเทศตนเองได้  ครูเกิด

แรงจูงใจในการวิเคราะหต์นเอง  เพื่อให้การประชุมด าเนินไปตามก าหนดและให้ครูเสนอ

ความคิดเห็นเกี่ยวกับการนเิทศโดยมีจุดมุ่งหมาย  และข้อเสนอแนะดังตอ่ไปนี้ 

  ขั้นตอนที่  5  การประชุมวิเคราะห์พฤติกรรมการนเิทศเป็นการทบทวน  

วิเคราะห์และประเมินพฤติกรรมการนิเทศพิจารณาการนิเทศประเมินทักษะการนิเทศ

ตรวจสอบพฤติกรรมการนเิทศเพื่อหาทางปรับปรุงแก้ไข  และสิ่งที่ควรน ามาอภปิรายใน

การประชุมวิเคราะหพ์ฤติกรรมนเิทศโดยมีจุดมุ่งหมายและข้อเสนอแนะ 

 จากการศกึษาเอกสารการพัฒนากระบวนการเรียนรู้  ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์

องค์ประกอบย่อยผู้น าด้านวิชาการ ด้านการนิเทศภายใน ได้ดังตารางตอ่ไปนี้ 
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ตาราง 10 การสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยผู้น าวิชาการ ดา้นการนเิทศภายใน 

 

ท่ี องคป์ระกอบย่อยดา้นการนเิทศภายใน 

นักการศึกษา  แนวคิด ทฤษฎี ความถี ่
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1. การวางแผนนิเทศ     4 

2. สร้างสื่อและเคร่ืองมอืนิเทศ     3 

3. ปฏบัิตกิารนเิทศ     4 

4. ประเมินผลนเิทศและสรุปผล     4 

5 ปรับปรุงแก้ไขการนิเทศ     1 

  

 จากตารางการสังเคราะหอ์งค์ประกอบย่อยของการนเิทศภายในผู้วิจัยได้

สังเคราะห ์ โดยใช้ความถี่ตั้งแต่ 2 ขึน้ไปได้ประกอบย่อยของการนเิทศภายใน  4  

องค์ประกอบดังนี้  การวางแผนนิเทศ  สร้างสื่อและเครื่องมอืนิเทศ  ปฏิบัติการนเิทศ  

ประเมินผลการนเิทศและรายงาน   

2.4 การประกันคุณภาพภายในสถานศกึษา 

  การประกันคุณภาพภายในสถานศกึษา  หมายถึง  กระบวนการพัฒนา

คุณภาพและมาตรฐานการศกึษาเพื่อสร้างความมั่นใจและเป็นหลักประกันแก่ผู้รับบริการ

ทางการศึกษาว่าจัดการศกึษาอย่างมปีระสิทธิภาพผูเ้รียนมีคุณลักษณะตามมาตรฐานที่

ก าหนดไว้และเป็นที่ยอมรับของสังคม 

 องค์ประกอบส าคัญของการประกันภายในสถานศกึษามี  3  ประการ  ดังนี้  

(สมศักดิ์  สินธุระเวชญ์, 2542) 

  1.  การควบคุมภายในสถานศกึษา  (Quality  Control)  เป็นกระบวนการหรอื

แนวด าเนินงานประกันคุณภาพภายในเพื่อการพัฒนาการศกึษาสู่คุณภาพมาตรฐาน  

ประกอบด้วย 

   1.1  การก าหนดมาตรฐานการศกึษา  โดยการก าหนดมาตรฐานด้าน

ผลผลิตด้านปัจจัยและกระบวนการ 
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   1.2  การพัฒนาเข้าสู่มาตรฐาน  โดยการพัฒนาปัจจัยทางการศกึษา

ต่างๆ  ได้แก่  การพัฒนาครูผูส้อน  ผู้บริหารสถานศกึษา  ศกึษานิเทศก์  และผูบ้ริหาร

ทางการศึกษา  และสนับสนุนปัจจัยที่สง่เสริมการจัดการศกึษา 

  2.  การตรวจสอบและการแทรกแซงภายในสถานศกึษา  (Quality  Audit  

and  Intervention)  เป็นกระบวนการหรอืแนวด าเนินงานเพื่อปรับปรุงภายในสถานศกึษา  

ประกอบด้วย 

    2.1  การประเมินความก้าวหนา้ของโรงเรียนและการจัดท ารายงาน

ต่อประชาชนแก่หน่วยงานที่เกี่ยวข้องเป็นการตดิตามและตรวจสอบของโรงเรียน  (Internal  

Audit)  เพื่อน าข้อมูลมาปรับปรุงและพัฒนาการศกึษา 

    2.2  การตดิตามและตรวจสอบของหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง  (External  

Audit)  เพื่อการส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนาภายในสถานศกึษา 

    2.3  การก าหนดมาตรการปรับปรุงคุณภาพโรงเรยีนที่มีคุณภาพ 

ไม่ถึงเกณฑ์มาตรฐานของหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง  (Quality  Intervention)  เพื่อใช้มาตรฐาน

ในการส่งเสริมพัฒนาภายในสถานศกึษา 

  3.  การประเมินภายในสถานศกึษา  (Quality  Assessment)  เป็น

กระบวนการหรอืแนวทางการตรวจสอบภายในสถานศึกษาตามมาตรฐานที่ก าหนด

ประกอบด้วย 

    3.1  การทบทวนภายในสถานศกึษาของโรงเรียน  (External  School  

Review)  โดยการประเมินตนเอง 

    3.2  การประเมินเพื่อรับรองมาตรฐานการศกึษาของโรงเรียน  

(Accreditation)  ประเมินโดยหนว่ยงานภายนอก 

    3.3  การประเมินผลการพัฒนาภายในสถานศกึษาในภาพรวมหรอื

การประเมนิภายในสถานศึกษา 

 กล้า  ทองขวา  (2544)  ให้ความเห็นว่าหากจะมองจากกรอบของประกัน

คุณภาพภายในความมุง่หมายหลักของการประกันคุณภาพการศกึษา  จะเน้นความเป็นไป

เพื่อที่จะกระท าความกระจ่างแก่ประชาชนผูร้ับบริการใหค้วามมั่นใจว่า  ทุกคนใน

สถานศกึษาได้ท างานเต็มก าลัง  เต็มความสามารถเพื่อให้บริการและสร้างผลผลติของ

การศกึษาให้มคีุณภาพ  เป้าหมายของการประกันคุณภาพการศกึษาภายใน  จงึเป็นไปเพื่อ

การปรับปรุงตนเอง  ระบบและกระบวนการประกันคุณภาพภายในน่าจะมีความสัมพันธ์กับ
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มาตรฐาน  ความต้องการขั้นต่ า  (Minimum  Standard  Requirement)  ของแต่ละสถาบัน  

การน านโยบายการประกันคุณภาพภายในสู่การปฏิบัติของสถาบันอุดมศกึษาจะให้

ความส าคัญ  4  เรื่อง  คอื 

  1.  การควบคุมคุณภาพ  (Quality  control)  กล่าวคือ  ตามปกติ

สถาบันอุดมศกึษาจะใช้แผนเป็นเครื่องมอืในการด าเนินภารกิจ  เช่น  แผนพัฒนาการเรียน

การสอน  แผนงาน  งานวิจัย  แผนงาน  บริหารวิชาการและแผนงานท านุบ ารุงศิลปะและ

วัฒนธรรม  เครื่องมือในการด าเนินภารกิจที่จัดท าและด าเนนิไปเพื่อสนองปณิธานของ

สถาบันที่ปรากฏใหเ้ป็นแผนงาน  โครงการหลักสูตรหรือโปรแกรมการศึกษาต่างๆ  ของ

การศกึษาทั้งหมดจะต้องได้รับการควบคุมให้มกีารด าเนินการตามที่ก าหนดไว้อย่างรัดกุม

ทุกขั้นตอน 

  2.  การตรวจสอบคุณภาพ  (Quality  Audit)  คือ  กระบวนการค้นหา

หลักฐานหรือร่องรอยการด าเนินงานตามแผนที่วางไว้  โดยกระบวนการศกึษา  ค้นหา

ข้อมูลหลักฐาน  เพื่อการตรวจสอบในกระบวนการประกันคุณภาพการศกึษาที่เรยีกว่า  

การศกึษาเพื่อการจัดท ารายงานการศกึษาตนเอง  (Self  Study  Report  หรอื  SSR)  

การศกึษาและการจัดท ารายงานการศกึษาตนเองมจีุดประสงค์เพื่อแสวงหาจุดแข็งในการ

ปฏิบัติที่ควรได้รับการส่งเสริม  แสวงหาจุดอ่อนของการท างานที่ควรได้รับการปรับปรุง

แก้ไขแสวงหาแหล่งขอ้มูลหรอืหลักฐานเพื่อให้สามารถตรวจสอบได้ว่า  ได้ท าอะไรมีปรากฏ

ที่ได้ในลักษณะใด  และสามารถแสดงผลเชิงประจักษ์แก่ใครก็ตามที่ต้องการทราบผลการ

ด าเนนิงานของสถาบัน  ไม่ว่าจะเป็นบุคลากรหรอืผูต้รวจสอบคุณภาพจากภายใน  

ภายนอกหรือสาธารณะ 

  3.  การประเมินคุณภาพ  (Quality  Assessment)  คือ  การพิจารณาคุณค่า

ของผลการด าเนินงานโดยพิจารณาจากเกณฑ์ที่ก าหนด  ตามประเภทและลักษณะตัวบ่งชี ้ 

ซึ่งเกณฑก์ารประเมินคุณภาพภายในอาจใช้เกณฑ์มาตรฐาน  เกณฑท์ี่ก าหนดโดยองค์กร

ประเมินคุณภาพการศกึษาของสถาบันโดยอาจก าหนดจากเกณฑ์เป็นพิสัย  (Range)  เพื่อ

กระตุน้ให้มกีารพัฒนา   

  4.  การปรับปรุงคุณภาพ  (Quality  Improvement)  เป็นกระบวนการที่

สถานศกึษาน าผลจากการรายงานการศกึษาตนเอง  และรายงานการประเมินตนเองไปเป็น

แนวทางในการปรับปรุงคุณภาพการศกึษาในองค์ประกอบและดัชนีที่มปีัญหา 
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 ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาแห่งชาติ  (2544)  เห็นว่าระบบการประกัน

คุณภาพการศกึษามีแนวคิดเพื่อการส่งเสริมและเสนอแนวทางเกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพ

การศกึษาโดยมีการด าเนนิงาน  3  ขั้นตอน  คอื 

  1.  การควบคุมคุณภาพ  เป็นการก าหนดคุณภาพและการพัฒนา

สถานศกึษาให้เข้าสู่มาตรฐาน 

  2.  การตรวจสอบคุณภาพ  เป็นการตรวจสอบและติดตามผลการ

ด าเนนิงานให้เป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนด 

  3.  การประเมินคุณภาพ  เป็นการประเมนิคุณภาพของสถานศึกษา  โดย

หนว่ยงานที่ก ากับดูแลในเขตพืน้ที่และหน่วยงานต้นสังกัดในส่วนกลาง  ซึ่งถึงแม้จะเป็น

บุคคลภายนอกแต่ก็ยังถือเป็นการประเมนิภายใน  เพราะเป็นหนว่ยงานในสายการบริหาร

ของสถานศกึษา  ซึ่งจะด าเนินการ 

 ส านักงานคณะกรรมการการประถมศกึษาแหง่ชาติ  (2544)  กล่าวถึงแนวคิด

ของการประกันคุณภาพภายในตามแนวคิดของวงจรคุณภาพ  PDCA  ไว้ดังนี้ 

  1.  การวางแผน  (P – Plan)  เป็นการจัดเตรียมการไว้ล่วงหนา้  เพื่อจะ

ท างานให้ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพในการวางแผนจะต้องมีการก าหนดวัตถุประสงค์  

เป้าหมาย  แนวทางการด าเนินงาน  ผูร้ับผิดชอบงาน  ระยะเวลาและทรัพยากรที่ต้องใช ้ 

เพื่อท างานให้บรรลุในส่วนนี้ของสถานศกึษา  ซึ่งประกอบด้วยแผนงาน  โครงการต่างๆ   

ที่สถานศึกษาจะด าเนินการเพื่อให้ประสบผลส าเร็จ 

  2.  การปฏิบัติตามแผน  (D – Do)  เป็นการด าเนินการต่อเนื่องจากการ

วางแผน กล่าวคือ  ผู้เกี่ยวข้องจะต้องด าเนินการตามแผนที่ก าหนดไว้ให้เป็นไปตามลักษณะ

งาน  หากเวลาและความรับผดิชอบของแต่ละส่วน  โดยผูบ้ริหารอาจจะต้องนิเทศ  แนะน า  

ก ากับ  ติดตาม  หากพบปัญหาอุปสรรคอะไรก็คอยแนะน า  ช่วยเหลือให้งานทั้งปวงได้

เป็นไปตามที่ตั้งความหวังไว้ 

  3.  การตรวจสอบประเมินผล  (C – Check)  เป็นการประมาณต่อการ

ด าเนนิงานว่า  เด่นด้อย  ดไีม่ด ี มากน้อยแค่ไหนเพียงใด  โดยการเปรียบเทียบระหว่างสิ่งที่

คาดหวังเอาไว้กับสิ่งที่ท าได้จรงิ  ถ้าสิ่งที่ท าได้จริงน้อยกว่าที่คาดหวังเอาไว้ก็แสดงว่าไม่ดี  

ต้องปรับปรุงแก้ไขการประเมินในขั้นตอนนี้มุ่งที่จะได้ทราบสภาพการด าเนินงานจริงว่า

เป็นไปได้แค่ไหน  จะต้องปรับปรุงแก้ไขอย่างไร  ผลจากการประเมนิจงมุ่งเพื่อการพัฒนา

งานมากกว่าการจับผดิผูป้ฏิบัติ 
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  4.  การปรับปรุงงาน  (A – Act)  เป็นการน าผลจากการประเมินมาปรับปรุง  

พัฒนางานกล่าวคือ  ถ้าผลการปฏิบัติในห้วงเวลาที่ผ่านมายังไม่เป็นไปตามเป้าหมายก็

จะต้องแสวงหาวิธีด าเนินการให้เหมาะสมกว่าเดิม  แต่ถ้าผลการด าเนินงานเป็นไปตาม

เป้าหมายแล้วในการด าเนินการตอ่ไปก็จะได้เปลี่ยนเป้าหมายใหสู้งขึน้  จะได้เป็นการท้า

ทายการท างานของบุคลากรและเป็นการสร้างหลักประกันการด าเนินงานในองค์กรมีแต่

พัฒนาขึ้นเรื่อยๆ  ไม่มีหยุดอยู่กับที่  ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน  (2543)  

ได้ก าหนดไว้ม ี 3  ขั้นตอน  คือ 

   4.1  การควบคุมคุณภาพ  เป็นการก าหนดมาตรฐานคุณภาพการศึกษา

ของสถานศกึษา  เพื่อพัฒนาสถานศกึษาให้เข้าสู่มาตรฐาน  ซึ่งเป็นการด าเนินงาน  ตาม

บทบาทหนา้ที่ของการบริการ  เพื่อให้แนใ่จว่างานจะมีคุณภาพตามมาตรฐานที่ก าหนด 

   4.2  การตรวจสอบคุณภาพเป็นการตรวจสอบและติดตามผลการ

ด าเนนิงานของสถานศกึษาให้เป็นไปตามาตรฐานที่ก าหนด  โดยผู้ตรวจสอบจะเป็นบุคคล

หรอืคณะบุคคลในสถานศกึษาหรอืหนว่ยงานต้นสังกัดของสถานศึกษานั่นเอง 

   4.3  การประเมินคุณภาพ  เป็นการประเมนิคุณภาพการศกึษาของ

สถานศกึษาโดยสถานศกึษาและหนว่ยงานต้นสังกัดในระดับเขตพื้นที่การศกึษาและระดับ

กระทรวง  ซึ่งผลการประเมินคุณภาพจะท าให้ทราบถึงจุดเด่น  จุดด้อย  แนวทางการ

พัฒนาปรับปรุงสูส่ภาพที่ดขีึ้นของสถานศกึษา  ได้อย่างต่อเนื่อง 

 นอกจากนีค้วามจ าเป็นที่จะต้องพัฒนาคุณภาพการศกึษาโดยสถานศกึษาและ

หนว่ยงานที่เกี่ยวข้องจะต้องด าเนนิการจัดการศกึษาให้มีคุณภาพตามภาระความ

รับผิดชอบของแต่ละหนว่ยงานให้เป็นไปตามพระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ  พ.ศ. 

2542  และที่แก้ไขเพิ่มเติม  (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545  ซึ่งได้ให้ความส าคัญของการประกัน

คุณภาพการศกึษาโดยก าหนดไว้ในหมวด 6  มาตรา  47 – 51  ซึ่งมีรายละเอียดดังนี ้ 

(ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาแหง่ชาติ  พ.ศ. 2545) 

  มาตรา  47  ให้มรีะบบการประกันคุณภาพการศกึษา  เพื่อพัฒนาคุณภาพ

และมาตรฐานการศกึษาทุกระดับประกอบด้วย  ระบบการประกันคุณภาพภายในและ

ระบบการประกันคุณภาพภายนอกระบบหลักเกณฑ์และวิธีการประกันคุณภาพการศกึษา

ให้เป็นไปตามที่ก าหนดในกฎกระทรวง 

  มาตรา  48  ใหห้นว่ยงานต้นสังกัดและสถานศกึษาและให้ถือว่าการประกัน

คุณภาพภายในส่วนหนึ่งของกระบวนการบริหารการศึกษาที่ตอ้งด าเนินการอย่างต่อเนื่อง  
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โดยมีการจัดท ารายงานประจ าปี  เสนอต่อหน่วยงานต้นสังกัด  หน่วยงานที่เกี่ยวข้องและ

เปิดเผยต่อสาธารณชน  เพื่อน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศกึษา  และเพื่อ

รองรับการประกันคุณภาพภายนอก 

  มาตรา  49  ให้มีส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศกึษา  

มีฐานะเป็นองค์กรมหาชน  ท าหนา้ที่พัฒนาเกณฑว์ิธีการประเมินคุณภาพภายนอกและท า

การประเมนิผลการจัดการศกึษาเพื่อให้มกีารตรวจสอบคุณภาพของสถานศึกษา  โดย

ค านงึถึงความมุ่งหมายและหลักการและแนวคิดการศกึษาในแต่ละระดับตามที่ก าหนดไว้ใน

พระราชบัญญัตินี้ 

  ให้มกีารประเมินคุณภาพของสถานศึกษาทุกแหง่อย่างน้อยหนึ่งครั้งในทุกห้า

ปี  นับตั้งแต่การประเมินครั้งสุดท้ายและเสนอผลการประเมินตอ่หนว่ยงานที่เกี่ยวข้องและ

สาธารณชน 

  มาตรา  50  ให้สถานศกึษาให้ความร่วมมอืในการจัดเตรียมเอกสาร

หลักฐานต่างๆ  ที่มีข้อมูลเกี่ยวข้องกับสถานศกึษา  ตลอดจนให้บุคลากรคณะกรรมการ

ของสถานศกึษา  รวมทั้งผู้ปกครองและผูท้ี่มสี่วนเกี่ยวข้องกับสถานศกึษา  ให้ขอ้มูล

เพิ่มเติมในส่วนที่พิจารณาเห็นว่าเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติภารกิจของสถานศกึษาตามค าร้อง

ขอของส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศกึษาหรือบุคคลหรือหน่วยงาน

ภายนอกที่ส านักงานดังกล่าวรับรองที่ท าการประเมินคุณภาพภายนอกของสถานศึกษานั้น 

  มาตรา  51  ในกรณีที่ผลการประเมินภายนอกของสถานศกึษาใดไม่ได้ตาม

มาตรฐานที่ก าหนดให้ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศกึษาจัดท า

ข้อเสนอแนะการปรับปรุงแก้ไขต่อหน่วยงานต้นสังกัด  เพื่อให้สถานศกึษาปรับปรุงแก้ไข

ภายในระยะเวลาที่ก าหนดหากมิได้ด าเนินการดังกล่าวใหส้ านักงานรับรองมาตรฐานและ

ประเมินคุณภาพการศกึษารายงานต่อคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน  คณะกรรมการ

การอาชีวศกึษาหรอืคณะกรรมการอุดมศกึษา  เพื่อด าเนินการให้มกีารปรับปรุงแก้ไข 

  จากข้อก าหนดของพระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติดังกล่าวนี ้ กรม

วิชาการ  (2544)  ให้ข้อสรุปว่าสถานศกึษาจะต้องพัฒนาการจัดการศกึษาของตนเองและ

แสดงความรับผดิชอบให้ประจักษ์แก่สังคมว่า  สถานศึกษามีประสิทธิภาพใน  2  ระดับ  

ดังนี้ 

  1.  ผูเ้รียนทุกคนมีความรู้ความสามารถและลักษณะที่พึงประสงค์ตาม

มาตรฐานหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐานอย่างแท้จริง 
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  2.  สถานศกึษามีศักยภาพในการจัดการศกึษาให้ผูเ้รียนบรรลุตามมาตรฐาน

อย่างแท้จริง 

  กล่าวโดยสรุป  การควบคุมคุณภาพและการตรวจสอบคุณภาพก็คือ

กระบวนการเพื่อพัฒนาคุณภาพตามหลักการบริหารนั่นคือ  โดยการควบคุมคุณภาพ  คอื  

การที่สถานศกึษาต้องร่วมกันวางแผน ก าหนดเป้าหมาย  และวิธีการแลว้จงึด าเนินการตาม

แผน  คอื  ลงมอืท าตามแผนในทุกขั้นตอน  เพื่อพัฒนาสถานศกึษาให้มคีุณภาพตาม

เป้าหมายและมาตรฐานการศกึษาที่ก าหนด  สว่นการตรวจสอบคุณภาพ  คอื  การที่

สถานศกึษาต้องรว่มกันตรวจสอบผลงานหาจุดเด่น  จุดที่ตอ้งปรับปรุงเพื่อพัฒนาคุณภาพ

ให้เป็นไปตามเป้าหมายและมาตรฐานการศกึษา  เมื่อศึกษามีการตรวจสอบตนเองแล้ว

หนว่ยงานในเขตพืน้ที่การศึกษา  และต้นสังกัดก็จะเข้ามาช่วยติดตามและการประเมิน

คุณภาพเพื่อใหค้วามช่วยเหลือในการพัฒนา  ปรับปรุงสถานศกึษา  ซึ่งจะท าให้

สถานศกึษาเกิดความตื่นตัวในการพัฒนาคุณภาพอยู่เสมอ 

  องค์กรมหาชน  โดยมีแนวด าเนินงานระบบการประกันคุณภาพการศกึษา  3  

ประการ (กรมวิชาการ, 2544)  คือ 

  1.  การควบคุมคุณภาพการศกึษา  เป็นกระบวนการด าเนินงานเพื่อให้

สถานศกึษาและหน่วยงานทางการศกึษาจัดการศกึษามุ่งไปสู่มาตรฐานที่ก าหนดไว้ 

  2.  การตรวจสอบทบทวนและปรับปรุงคุณภาพการศกึษาเป็นกระบวนการ

ด าเนนิงานเพื่อประเมินและรับรองว่าสถานศกึษาได้คุณภาพตามมาตรฐานที่ต้องการ 

  3.  การประเมินและรับรองคุณภาพการศกึษาของสถานศกึษาเป็น

กระบวนการด าเนินงานเพื่อประเมินและรับรองว่าสถานศกึษาได้คุณภาพตามที่มาตรฐาน

การศกึษาก าหนดไว้ 

  ส านักงานทดสอบของการศึกษา  กรมวิชาการ  (2546)  ได้เสนอแนะให้มี

การด าเนินงานตามองคป์ระกอบ  ดังนี้ 

  1.  การจัดระบบบริหารและสารสนเทศให้สถานศกึษาจัดโครงสรา้งการ

บริหารจัดการที่เอื้อต่อการพัฒนาคุณภาพการศกึษาตามระบบการศกึษาภายใน

สถานศกึษา  แต่งตัง้คณะกรรมการประกันคุณภาพทางการศึกษาภายในสถานศกึษาให้มี

อ านาจและมีหน้าที่ก าหนดแนวทางและวธิีการด าเนินการประกันคุณภาพการศกึษาภายใน

สถานศกึษา  ก ากับ  ติดตาม  ให้ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการด าเนินการ
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ประกันคุณภาพในสถานศกึษา  จัดระบบสารสนเทศที่มีข้อมูลอย่างเพียงพอต่อการ

ด าเนนิงานประกันคุณภาพการศกึษาภายในสถานศกึษา 

  2.  การพัฒนามาตรฐานการศกึษาให้สถานศกึษาก าหนดมาตรฐาน

การศกึษาที่ครอบคลุมสาระการเรียนรู ้ กระบวนการเรียนรู้  และผลการเรียนรู้ให้

เหมาะสมกับสภาพของผูเ้รียน  สถานศกึษา  ชุมชน  ท้องถิ่น แ ละสอดคล้องกับมาตรฐาน

การศกึษาขั้นพื้นฐาน 

  3.  การจัดท าแผนพัฒนาคุณภาพการศกึษา  โดยให้สถานศกึษาจัดท า

แผนการพัฒนาคุณภาพการศกึษาของสถานศกึษา  โดยวิเคราะหป์ัญหาและความจ าเป็น

อย่างเป็นระบบ  และมีแผนประจ าปีรองรับ  ก าหนดวิสัยทัศน ์ ภารกิจ  เป้าหมายและ

สภาพความส าเร็จของการพัฒนาไว้อย่างตอ่เนื่องชัดเจน  และเป็นรูปธรรม  ก าหนดวิธีการ

ด าเนนิงานที่มีหลักวิชาหรอืผลการวิจัยหรอืข้อมูลเชงิประจักษ์ที่อ้างอิงได้ให้ครอบคลุมการ

พัฒนาด้านการจัดประสบการณ์การเรียนรู ้ การส่งเสริมการเรยีนรู้  การวัดประเมินผล  

การพัฒนาบุคลากร  และการบริหารจัดการ  เพื่อน าไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้  ก าหนด

แหลง่วิทยาการภายนอกที่ให้การสนับสนุนทางวิชาการ  ก าหนดบทบาทหนา้ที่ให้บุคลากร

ของสถานศกึษาทุกคน  รวมทั้งผูเ้รียนรับผดิชอบและด าเนินงานที่ก าหนดไว้อย่างมี

ประสิทธิภาพ  ก าหนดบทบาทหนา้ที่และแนวทางให้บิดา  มารดา  และผูป้กครองและ

บุคลากรในชุมชน  เข้ามามีส่วนรว่มในการด าเนินงานก าหนดการจัดงบประมาณและการใช้

ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ 

  4.  การด าเนินงานตามแผนพัฒนาคุณภาพการศกึษา  ให้สถานศกึษา

ด าเนนิงานตามแผนพัฒนาคุณภาพทางการศกึษาของสถานศกึษารวมทั้งมกีารก ากับ

ติดตามการด าเนินงานให้เป็นไปอย่างตอ่เนื่องและบรรลุเป้าหมาย 

  5.  การตรวจสอบและทบทวนคุณภาพการศกึษา  ให้คณะบุคคลที่ได้รับการ

แตง่ตัง้จากสถานศกึษาด าเนินการตรวจสอบ  และรายงานการด าเนนิงานตามแผนพัฒนา

คุณภาพทางการศกึษาภายในสถานศกึษา  ส าหรับการตรวจสอบและทบทวนคุณภาพ

ทางการศึกษาภายในสถานศกึษาให้ใชว้ิธีการที่หลากหลายและเหมาะสม  อาทิเช่น  การ

สังเกตพฤติกรรมและกระบวนการท างาน  กระบวนการจัดการเรยีนการสอน  การ

สอบถาม  การสัมภาษณ์  การพิจารณาหลักฐานร่องรอยการปฏิบัติงาน  ตัวอย่างผลงาน

และแฟ้มสะสมผลงาน  ตลอดจนการใช้แบบส ารวจ  แบบสอบถาม  แบบทดสอบและแบบ

วัดมาตรฐานเป็นต้น  ประเด็นการตรวจสอบและทบทวนคุณภาพทางการศกึษา 
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  จากการศกึษาเอกสารการประกันคุณภาพภายในสถานศกึษา ผู้วิจัยได้

สังเคราะหอ์งค์ประกอบย่ผู้น าด้านวิชาการ ดา้นการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา ได้

ดังตารางต่อไปนี้ 

ตาราง 11 การสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยผู้น าวิชาการ ด้านการประกันคุณภาพ 

 ภายในสถานศกึษา 

ท่ี 
องคป์ระกอบย่อยการประกันคุณภาพ

ภายในสถานศึกษา 

นักการศึกษา  แนวคิด ทฤษฎี 
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1. การควบคุมคุณภาพ      5 

2. การตรวจสอบคุณภาพ      5 

3. การประเมินคุณภาพ      5 

4 การตรวจสอบและทบทวน      2 

 

 จากตารางการสังเคราะหอ์งค์ประกอบย่อยของการประกันคุณภาพภายใน

สถานศกึษา   ผูว้ิจัยได้สังเคราะหโ์ดยใช้ความถี่ตั้งแต่ 3 ขึน้ไปได้องค์ประกอบย่อยผู้น า

วิชาการ ด้านการประกันคุณภาพภายในสถานศกึษาได้  3  องค์ประกอบนี้  การควบคุม

คุณภาพ  การตรวจสอบคุณภาพ  การประเมินคุณภาพ   

 

3.  ผู้น าจริยธรรม 

 จรยิธรรมมีความส าคัญต่อการบริหารมาก ผู้ที่ท าหน้าที่ในการบริหารที่

สามารถตัดสินใจต่อการกระท าและพฤติกรรมของคน จงึมผีลต่อองค์การทั้งทางบวกและ

ทางลบ ถ้าหากการตัดสินใจการกระท าหรอืพฤติกรรมเป็นไปอย่างถูกต้องมีศีลธรรม มี

จรยิธรรม ย่อมน าความเจริญก้าวหน้าและยั่งยืนมาสู่องค์การได้ และในทางตรงกันข้ามถ้า

หากการตัดสินใจการกระท าและพฤติกรรมเป็นไปอย่างผิดศลีธรรม จริยธรรมหรือเป็นไป

อย่างไม่มศีีลธรรม จรยิธรรมแลว้ ย่อมน าผลรา้ยมาสู่องค์การได้ 

 Butler and Cantrell (1984) มีแนวความคิดเกี่ยวกับการวัดพฤติกรรมทาง

จรยิธรรมที่สรา้งให้เกิดความเชื่อถือไว้วางใจจากประชาชน ดังนี ้1) ความมศีักดิ์ศร ีมุ่ง
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ศกึษา ภาวะผูน้ าทางจริยธรรม และความซื่อสัตย์ของข้าราชการระดับบุคคล 2) ความ

เปิดเผย วัดผ่านทาง ความพยายามในการเปิดเผยข้อมูลข่าวสารและกิจกรรมขององค์กร

และข้าราชการระดับบุคคล 3) ความจงรักภักดี พิจารณาจากการค านึงและมุ่งปฏิบัติเพื่อ

ผลประโยชน์ส่วนรวมและตามความตอ้งการของประชาชน (public neebs) ขององค์กรและ

เจ้าหน้าที่    4) ความสามารถทางจริยธรรม มุง่สนใจ ความสามารถขององค์การ

สาธารณะ ที่จะพัฒนากระบวนการองคก์ร (organizational process) ให้มั่นใจได้ใน

พฤติกรรมทางจริยธรรมและ 5) ความสม่ าเสมอของบริการ วัดจากความสามารถของ

องค์กรที่รักษาระดับการบริการและคุณภาพของบริการ 

 Starratt (1991 อ้างถึงใน กนกอร  สมปราชญ์, 2546) กล่าวถึง ปฏิบัติการด้าน

จรยิธรรมในการบริหารการศกึษา ม ี3 ประเด็น คือ ต้องมกีารวิพากษ์วจิารณ์ ต้องมีความ

ยุติธรรมต้องใส่ใจเพื่อท าให้เกิดความสงบ สันติและผาสุก 

 Brown , Trevino (2006) ได้กล่าวว่าผู้น าจรยิธรรม ประกอบด้วย 1) ความ

ซื่อสัตย์ 2) ความไว้วางใจ 3) ความยุติธรรม และ 4) ความเห็นอกเห็นใจผูอ้ื่น รวมทั้ง

สรุปผลส าเร็จที่เกิดจากภาวะผูน้ าเชิงจริยธรรม (Outcome) ประกอบด้วย 1) ปฏิบัติตาม

การตัดสินใจเชิงจรยิธรรม 2) พฤติกรรมเพื่อสังคม 3) พฤติกรรมตอ่ต้านและ 4) ความพึง

พอใจของผู้ตาม การจูงใจและพันธะสัญญา 

 Lashway (2006) กล่าวว่าผู้น าจริยธรรมประกอบด้วย 1) ความซื่อสัตย์ 2) 

ความจงรักภักดี 3) ความกล้าหาญ 4) ความมสีัมมาคารวะ 5) ความยุติธรรม และ 6) 

ความสุภาพ 

 กระทรวงศึกษาธิการ (2550) สรุปองค์ประกอบของจริยธรรม ซึ่งแสดงใหเ้ห็น

ถึงพฤติกรรมของผูบ้ริหารที่มีจริยธรรม (ผูน้ าเชิงจริยธรรม) ประกอบด้วย 1) ความ

รับผิดชอบ คอื มุง่มั่นในการท างานด้วยความภาคเพียร พยายามปรับปรุงงานให้ดีขึ้น 

เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามความมุ่งหมาย 2) ความซื่อสัตย์ คอืการประพฤติปฏิบัติอย่าง 

เหมาะสมและตรงตอ่ความเป็นจรงิทั้งกาย วาจา ใจ ตอ่ตนเองและผูอ้ื่น 3) ความมเีหตุผล 

คือ ความรู้จักไตร่ตรองไม่หลงงมงาย มีความยับยั้งช่ังใจโดยไม่ผูกพันกับอารมณ์ และ

ความยึดมั่นของที่มอียู่เดิม 4) ความกตัญญูกตเวที กตัญญู หมายถึง การส านึกในการอุป

การคุณที่ผู้อื่นมีต่อเรา กตเวที คือ การแสดงออก การตอบแทนบุญคุณ 5) การรักษา

ระเบียบวินัย คอื การควบคุมการประพฤติและปฏิบัติให้ถูกต้องกับจรรยามารยาท 

ศลีธรรม กฎข้อบังคับ และกฎหมาย 6) ความเสียสละ คือ ความละความเห็นแก่ตัวการให้
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ปันกับคนที่ควรให้ ด้วยก าลังกาย ทรัพย์ สติปัญญา 7) ความสามัคคี คอื พรอ้มเพรียงเป็น

น้ าหนึ่งใจเดียวกัน ร่วมมอืกันกระท ากิจการใดใหส้ าเร็จลุล่วงดว้ยดี โดยเห็นกับประโยชน์

ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน 8) การประหยัด คือ การใชส้ิ่งทั้งหลายใหพ้อเหมาะพอควร ใหไ้ด้

ประโยชน์มากที่สุด 9) ความยุติธรรม คือ การปฏิบัติด้วยความเที่ยงตรงสอดคล้องกับ

ความเป็นจริง และเหตุผลไม่ล าเอียง 10) ความอุตสาหะ คอื ความพยายามที่จะกระท าให้

เกิดความส าเร็จในงานและ 11) ความเมตตากรุณา คอื ความปรารถนาจะให้ผูอ้ื่นเป็นสุข 

ความสงสารที่จะช่วยให้ผูอ้ื่นพ้นทุกข์ 

 จากการศกึษาเอกสาร หลักการ ทางผูว้ิจัยได้สังเคราะห์องค์ประกอบหลักของ

ผูน้ าจรยิธรรมได้ดังตารางต่อไปนี้ 

ตาราง 12 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบหลักผูน้ าจริยธรรม 

  
 

 

ท่ี 

 

 

 

องคป์ระกอบหลักผู้น าจริยธรรม 

 

นักการศึกษา แนวคิด ทฤษฎี  
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1 ความยุติธรรม      4 

2 ความรับผิดชอบ      3 

3 ความจงรักภักด ี      2 

4 ความซื่อสัตย์      4 

5 ความมีเหตุผล      1 

6 การยึดหลักคุณธรรม      4 

7 ความเสียสละ      1 

  

 จากตารางสังเคราะห์องค์ประกอบหลักผูน้ าจรยิธรรม โดยใช้หลักเกณฑ์

ความถี่ตัง้แต่ 3 ขึน้ไปได้องค์ประกอบย่อยได้ดังนี้ ความยุติธรรม ความรับผดิชอบ ความ

ซื่อสัตย์ และการยึดหลักคุณธรรม  
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 3.1 องค์ประกอบย่อยผู้น าด้านจรยิธรรม 

  3.1.1  ด้านความยุติธรรม 

   3.1.1.1 การไม่เห็นผิดเป็นชอบ 

    การเป็นผู้น าทางการบริหารการศกึษาว่าต้องเคารพศักดิ์ศรีของความ

เป็นมนุษย์ ต้องมีอสิรภาพและความยุติธรรม ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่มภีาวะผูน้ าต้องท าใน

สิ่งที่ถูกต้อง (doing right thing) เมื่อเผชิญกับสภาวการณ์จ าเป็นที่ต้องเลือกตัดสินใน ตอ้ง

ใช้เหตุผลเชิงจริยธรรม เพราะการเป็นผู้น าต้องมีหลักการ มีวินัย มคีวามอดทนต่อปัญหา 

อุปสรรคทั้งปวงเหนอืสิ่งอื่นใดต้องมีพฤติกรรม จริยธรรม โดยอาศัยเกณฑเ์พื่อพิจารณาว่า 

เป็น “สิ่งที่ถูกต้อง”  เช่น ถูกต้องตามกฎหมาย หรือ กฎ ระเบียบ ขอ้บังคับของสังคม

หรอืไม่ มีความสมดุลกับทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องหรือไม่ และเรารู้สกึอย่างไรกับตนเอง 

นอกจากนีย้ังมีข้อเสนอแนะเพื่อตรวจสอบพฤติกรรมจริยธรรมผู้น าเพิ่มเติม เช่น (1) 

ประเด็นนั้นเป็นความจริงหรือไม่ (2) การกระท านั้นยุติธรรมกับผูเ้กี่ยวข้อง (3) มีประโยชน์

ต่อผู้มสี่วนเกี่ยวข้อง และ (4) เหตุการณเ์ช่นนี้หรอืวิธีการนี้เป็นการสร้างมติรภาพหรอื

กัลยาณมติรต่อผูม้ีสว่นเกี่ยวข้องหรอืไม่  

   นงลักษณ์  วริัชชัยและรุ่งนภา  ตัง้จิตรเจรญิกุล (2551) กล่าวว่า ความ

ยุติธรรม หมายถึง คุณลักษณะที่แสดงถึงการให้เกียรติในความเป็นมนุษย์ การยอมรับและ

เข้าใจในอารมณ์ความรูส้ึก ความคิดของผูอ้ื่น การคิดและการปฏิบัติต่อผูอ้ื่นอย่างเสมอ

ภาค เท่าเทียมกันและมีความเที่ยงตรงในการตัดสินใจ 

   ดวงเด่น  นุเรมรัมย์ (2552) กล่าวไว้ว่า ความยุติธรรม หมายถึง การ

ปฏิบัติดว้ยความเที่ยงตรง สอดคล้องกับความเป็นจริง และเหตุผลความเที่ยงธรรม 

ความชอบธรรม และความชอบด้วยเหตุผล ตัวอย่างเช่น การไม่เห็นผดิเป็นชอบ การไม่

ล าเอียงเพราะความพอใจรักใคร่ โกรธ เกลียด กลัว หลง  

   3.1.1.2 การไม่ล าเอียงเพราะความพอใจ รักใคร่ โกรธ เกลียด กลัว หลง 

    พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว (2530) ได้มพีระราชด ารัสถึง

ความหมายของความยุติธรรมไว้ว่า “ค าว่ายุติธรรมนั้นเป็นค าที่แปลว่าการตกลงพิจารณา

ในทางที่ถูกต้องตามธรรมะแล้วธรรมะนีก้็หมายความว่าสิ่งที่ควรที่จะปฏิบัติให้น าความ

เจริญแก่มวลมนุษย์ในการปฏิบัตินี้ก็จะต้องมคีวามเที่ยงตรง และปราศจากอคติ ซึ่งพูดกัน

มากว่าทุกคนที่จะปฏิบัติงานต้องปราศจากอคติอันนีก้็ต้องเข้าใจเหมอืนกัน ค าว่าอคตินี้

แปลว่าอะไร อคต ิแปลว่าเป็นทางที่ไม่ควรไป อะ ก็ หมายถึง ไม่ คติ แปลว่า ไป เป็นทางที่
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ไม่ควรไป ดูจะเป็นในทางลบมากกว่า แต่วา่ก็ต้องลบในสิ่งที่ไม่ดแีละก็ส่งเสริมในสิ่งที่ดี สิ่งที่

ดีคอืความยุติธรรม สิ่งที่ไม่ดีก็คืออคติฯ” ความหมายของความยุติธรรม จากพระราชด ารัส

นี ้

   “การตกลง พิจารณา ในทางที่ถูกต้องตามธรรมมะ โดยเที่ยงธรรม 

ปราศจากอคติ” คือ เป็นการพิจารณา ตัดสินคดีความตามหลักธรรมะ อย่างเที่ยงธรรม 

คือไม่ล าเอียง ไม่ล าเอียง ก็คือ ไม่มอีคติ ส่วนค าว่า อคติ แปลว่า ฐานะอันไม่พึงถือ ทาง

ความประพฤติที่ผดิ ทางที่ไม่ควรไปความไม่เที่ยงธรรมความล าเอียงม ี4 อย่าง คือ (1) 

ล าเอียงเพราะรัก เรียก ฉันทาคติ (2) ล าเอียงเพราชัง เรียก โทสาคต ิ(3) ล าเอียงเพราะ

หลง – เขลา เรียก โมหาคติ และ (4) ล าเอียงเพราะกลัว เรียก ภยคติ 

   ประสิทธิ์  โฆวิไลกุล (2540) กล่าวว่า “สิ่งที่เรยีกว่าความยุติธรรมสูงสุด

ที่ทุกคนแสวงหาย่อมขึน้อยู่กับมาตรฐานทางด้านจติใจของมนุษย์ผู้จะบันดาลใหม้ีกฎหมาย

และใช้กฎหมายนั้นอันจะก่อให้เกิดความเป็นธรรมแก่สังคม" 

  3.1.1.3 ท าให้สังคมมคีวามยุติธรรม และสามารถใหค้วามยุติธรรมกับสังคม 

   โสภณ  รัตนากร (2553) กล่าวว่า “ความยุติธรรมอาจหมายถึงความ

สุจรติ ความเป็นธรรม ความชอบธรรม ความชอบด้วยกฎหมาย ความถูกต้องตาม

กฎหมาย สิทธิตามกฎหมาย การปฏิบัติตามระเบียบแบบแผนประเพณี และการปฏิบัติตาม

หนา้ที่ ความยุติธรรม คลุมถึงความประพฤติทั้งหมดของเราแต่หลักความยุติธรรมเป็นหลัก

ทีก่ว้างกว่าหลักกฎหมาย ความยุติธรรมตามกฎหมายแคบว่าความยุติธรรมโดยทั่ว ๆไป 

กล่าวคือ เป็นความยุติธรรมที่มอียู่ในขอบเขตของกฎหมายหรือการใชก้ฎหมาย ความ

ยุติธรรมหรอือยุติธรรมเกิดขึน้เมื่อมีการใช้กฎ หรอืระเบียบบังคับ  ไม่ว่ากฎนั้นจะเป็น

กฎหมายหรอืข้อบังคับ หรอืระเบียบประเพณีที่ปฏิบัติกันมา 

   วิโรจน ์ วงษ์ทน (2552) ความยุติธรรมตามแนวคิดของ โสเครตสี  

หมายถึง การแสดงออกในรูปของการกระท าที่เคารพสิทธิของคนอื่น และการไม่ยอมท า

ความช่ัวต่อผู้อื่น คนที่ยุติธรรมไม่จ าเป็นต้องตอบแทนการกระท าที่ อยุติธรรมด้วยความ

ยุติธรรม ผู้ปกครองตอ้งแสดงให้เห็นวา่เป็นผูร้ักความยุติธรรม และท าให้สังคมมคีวาม

ยุติธรรมและสามารถใหค้วามยุติธรรมกับสังคม กล้าที่จะด ารงความยุติธรรมไว้ให้ได้ถ้า 

ผูป้กครองในสังคมใดไม่มีความยุติธรรมหรอืไม่กล้าที่จะท าให้ความยุติธรรมเป็นที่เชื่อถือ

ของสังคม หรอืมีสองมาตรฐานสังคมนั้นย่อมไม่มคีวามสุขวุ่นวาย 
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   จากการสังเคราะหเ์อกสาร หลักการ และแนวคิด ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์

องค์ประกอบย่อยผู้น าจรยิธรรม ด้านความยุติธรรม ดังตารางตอ่ไปนี้ 

ตาราง 13 การสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยผู้น าจริยธรรม ด้านความยุติธรรม 

ท่ี 

องคป์ระกอบย่อย ด้านความ

ยุติธรรม 

 

นักการศึกษา แนวคิด ทฤษฎี 
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1 
การไม่เห็นผิดเป็นชอบ        5 

2 การไม่ล าเอยีงเพราะความ

พอใจรักใคร่ โกรธ เกลียด หลง 
       4 

3 ท าให้สังคมมคีวามยุติธรรม

และสามารถให้ความยุตธิรรม

กับสังคม 
       5 

 

จากตารางสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยของผู้น าจรยิธรรม ด้านความยุติธรรมโดย

ใช้หลักเกณฑค์วามถี่ตั้งแต่ 4 ขึน้ไปได้องค์ประกอบย่อยดังนี ้การไม่เห็นผิดเป็นชอบ การไม่

ล าเอียงเพราะความพอใจรักใคร่ โกรธ เกลียด หลง ท าให้สังคมมคีวามยุติธรรมและ

สามารถใหค้วามยุติธรรมกับสังคม  

 3.1.2 ความรับผิดชอบ 

  ทิพาวดี  เมฆสวรรค์ (2543) กล่าวไว้ว่า ความรับผดิชอบ มคีวามหมาย

กว้างกว่า ความสามารถในการตอบค าถาม หรอือธิบายเกี่ยวกับพฤติกรรมได้เท่านั้น ยัง

รวมถึงความรับผิดชอบในผลงาน หรอืปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้

รวมทั้งการตอบสนองตอ่ความคาดหวังของสาธารณะ เป็นเครื่องของความพร้อมที่จะ 
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รับผิดชอบความพร้อมที่จะถูกตรวจสอบได้ โดยในแง่มุมของการปฏิบัติถือว่า ส านึก

รับผิดชอบเป็นคุณสมบัติหรือทักษะ ที่บุคคลพึงแสดงออกเพื่อเป็นเครื่องช้ีว่าได้ยอมรับใน

ภารกิจที่ดีรับมอบหมายและน าไปปฏิบัติดว้ยความรับผิดชอบประกอบด้วยหลักการย่อย

ดังนี้ 

  (1) การมเีป้าหมายที่ชัดเจน เป็นสิ่งส าคัญสิ่งแรกของระบบส านกึรับผดิชอบ 

กล่าวคือ องค์การจะต้องท าการก าหนดเป้าหมาย วัตถุประสงค์ของการปฏิบัติการสร้าง

วัฒนธรรมใหม่ให้ชัดเจนว่าต้องการบรรลุอะไรและเมื่อไรที่ตอ้งการเห็นผลลัพธ์นั้น 

  (2) ทุกคนเป็นเจ้าของรว่มกัน จากเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ ต้องประกาศให้

ทุกคนได้รับรู้และเกิดความเข้าใจถึงสิ่งที่ตอ้งการบรรลุ และเงื่อนไขเวลาที่ตอ้งการใหเ้ห็น

ผลงาน เปิดโอกาสให้ทุกคนเป็นเจ้าของโครงการสร้างวัฒนธรรมนีร้่วมกัน เพื่อให้เกิดการ

ประสานก าลังคนรว่มใจกันท างานเพื่อผลติภาพโดยภาพรวมขององค์การ 

  (3) การปฏิบัติการอย่างมปีระสิทธิภาพ ความส าเร็จของการสร้าง

วัฒนธรรมส านึกรับผิดชอบอยู่ที่ความสามารถของหน่วยงานในการสื่อสารสร้างความ

เข้าใจใหเ้กิดขึ้นในองค์การผู้บริหารให้สนับสนุน แนะน าการตัดสินใจอย่างมปีระสิทธิภาพ

และมีการประสานงานรว่มมอืกันท างานระหว่างหนว่ยงานต่างๆ ในองค์การ 

  (4) การจัดการพฤติกรรมที่ไม่เอือ้การท างานอย่างไม่หยุดยั้ง ปัจจุบันการ

เปลี่ยนแปลงนับว่าเป็นเรื่องปกติ และทุกครั้งที่มกีารเปลี่ยนแปลงมักจะมีการต่อตา้นการ

เปลี่ยนแปลงเสมอหน่วยงานต้องมีมาตรการในการจัดการกับพฤติกรรมการต่อต้านการ

เปลี่ยนแปลงดังกล่าวเพื่อให้ทุกคนเกิดการยอมรับแนวคิดและเทคโนโลยีใหม่ๆ  

  (5) การมแีผนการส ารอง ส่วนประกอบส าคัญขององค์การที่มีลักษณะ

วัฒนธรรมส านึกรับผิดชอบ ตอ้งมกีารวางแผนฟื้นฟูที่สามารถสื่อสารให้ทุกคนในองค์การ

ได้ทราบและเข้าใจถึงแผนและนโยบายขององค์การ และที่ส าคัญคือ ต้องมกีารกระจาย

ข้อมูลขา่วสารที่ถูกต้องสมบูรณ์อย่างเปิดเผย 

  (6) การตดิตามและประเมินผลการท างาน องค์การจ าเป็นต้องมีการติดตาม

และประเมินผลการท างานเป็นระยะๆ อย่างสม่ าเสมอ เพื่อตรวจสอบดูว่าผลงานนั้นเป็นไป

ตามมาตรฐานคุณภาพงานที่ก าหนดไว้หรอืไม่ หากผลงานยังไม่เป็นไปตามมาตรฐานที่

ก าหนด ต้องมกีารด าเนินการแก้ไขในทันทีขณะที่ผลงานที่ได้มาตรฐานต้องได้รับการ

ยอมรับยกย่องในองค์การ 
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  นงลักษณ์  วริัชชัยและรุ่งนภา  ตัง้จิตรเจรญิกุล (2551) กล่าวว่าความ

รับผิดชอบ หมายถึง คุณลักษณะที่แสดงถึงความเอาใจใส่ จดจอ่และมุ่งมั่นต่อหน้าที่อย่าง

เต็มความสามารถเพื่อให้งานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ตัง้ใจไว้ภายในเวลาที่ก าหนด 

การเสียสละก าลังกาย ก าลังใจและก าลังทรัพย์เพื่อประโยชน์ของส่วนรวม ความจงรักภักดี

ต่อชาติ ศาสนา พระมหากษัตรยิ์ การรู้จักสิทธิหน้าที่ของตนและบ าเพ็ญตนให้เป็น

ประโยชน์ตอ่ตนเอง ครอบครัว สังคมและประเทศชาติพร้อมที่จะยอมรับผลการกระท าของ

ตนเองและปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้น 

  ดวงเด่น  นุเรมรัมย์ (2552) กล่าวไว้ว่า ความรับผดิชอบ หมายถึง นิยาม

ความมุง่มั่นตัง้ใจที่จะท าการปฏิบัติหนา้ที่ดว้ยความผูกพันและละเอียดรอบคอบ ยอมรับผล

การกระท าในการปฏิบัติหน้าที่ เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามความมุง่หมาย อกีทั้งพยายามที่

จะปรับปรุงการปฏิบัติหนา้ที่ให้ดยีิ่งขึ้น การมีความส านึกและการปฏิบัติหน้าที่ของตนทั้งที่

เป็นภารกิจส่วนตัว ภารกิจที่ได้รับมอบหมาย และภารกิจทางสังคมโดยจะต้องกระท าจน

บรรลุผลส าเร็จ ไม่หลีกเลี่ยงภาระดังกล่าวและยอมรับผลในการกระท าของตน 

ตัวอย่างเช่น  การใชค้วามสามารถอย่างเต็มที่ การยอมรับผลการกระท าของตน การรู้

หนา้ที่และกระท าหน้าที่เป็นอย่างดแีละการเอาใจใส่ในการท างาน 

  จากการสังเคราะหเ์อกสาร หลักการ และแนวคิด ผูว้ิจัยได้จัดกลุ่ม

องค์ประกอบย่อยของผูน้ าจริยธรรม ดา้นความรับผิดชอบ ดังตารางต่อไปนี้ 

ตาราง 14 การสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยผู้น าจริยธรรมด้านความรับผดิชอบ  

ท่ี 

องคป์ระกอบย่อย ด้านความ

รับผิดชอบ 

 

นักการศึกษา แนวคิด ทฤษฎี 
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1 มเีป้าหมายท่ีชัดเจน    3 

2 ทุกคนรว่มเป็นเจ้าของ    2 

3 รับผิดชอบตอ่หน้าท่ีการงาน    2 

4 ท างานด้วยความกระตอืรือร้น 

ละเอยีดรอบคอบ 
   
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 จากตารางสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยผู้น าจรยิธรรม ด้านความรับผดิชอบโดย

ใช้หลักเกณฑค์วามถี่ตั้งแต่ 2 ขึน้ไปได้องค์ประกอบย่อยดังนี ้มเีป้าหมายที่ชัดเจน ทุกคน

ร่วมเป็นเจา้ของ รับผิดชอบต่อหน้าที่การงาน และท างานด้วยความกระตือรอืร้น ละเอียด

รอบคอบ  

 3.1.3 ความซื่อสัตย์  

   3.1.3.1 มีความประพฤติตรงทั้งหน้าที่ต่อวิชาชีพ 

    กระทรวงศึกษาธิการ (2550) ให้ค านิยามไว้ว่า ความซื่อสัตย์ คอื 

ประพฤติตรงไม่เอนเอียงไม่มีเล่ห์เหลี่ยมมีความจริงใจ ปลอดจากความรูส้ึกล าเอียงหรอื

อคติ ผูท้ี่มคีวามซื่อสัตย์ คอื ผู้ที่มคีวามประพฤติตรงทั้งต่อหน้าที่ ต่อวชิาชีพ ตรงต่อเวลา 

ไม่ใช้เล่ห์กล คดโกงทั้งทางตรงและทางออ้ม รับรู้หน้าที่ของตนเองและปฏิบัติอย่างเต็มที่

ถูกต้อง 

   นงลักษณ์  วริัชชัยและรุ่งนภา  ตัง้จิตรเจรญิกุล (2551) ให้ความหมาย

ของความซื่อสัตย์ไว้วา่ ความซื่อสัตย์ หมายถึง คุณลักษณะที่แสดงถึงการยึดมั่นความจริง 

ความถูกต้อง ดีงามเป็นหลักในการด าเนินชีวติ ทั้งทางกาย วาจาและใจ มีความจริงใจให้

ข้อมูลที่ถูกต้อง ไม่บิดเบือนรู้จักรักษาความลับ หลีกเลี่ยงการมีผลประโยชน์ทับซ้อน มี

ความละอายและเกรงกลัวที่จะประพฤติช่ัว 

   3.1.3.2 ไม่ใช้ เล่หก์ล คดโกงทั้งทางตรงและทางอ้อม 

    นิตย์  สัมมาพันธ์ (2546) กล่าวว่า ความซื่อสัตย์สุจรติ คือ ความ

เที่ยงตรงแห่งอุปนิสัยและยึดมั่นอยู่ในหลักแห่งศีลธรรมอันดีงาม เป็นคุณสมบัติของการรัก

ความจริง มีสัจจะและมีความซื่อสัตย์สุจรติอย่างแท้จริง 

   3.1.3.3 รับรู้หนา้ที่ตนเองและปฏิบัติอย่างเต็มที่ถูกต้อง 

   กระทรวงศึกษาธิการ (2550) ให้ค านิยามไว้ว่า ความซื่อสัตย์ คอื 

ประพฤติตรงไม่เอนเอียงไม่มีเล่ห์เหลี่ยมมีความจริงใจ ปลอดจากความรูส้ึกล าเอียงหรอื

อคติ ผูท้ี่มคีวามซื่อสัตย์ คอื ผู้ที่มคีวามประพฤติตรงทั้งต่อหน้าที่ ต่อวชิาชีพ ตรงต่อเวลา 

ไม่ใช้เล่ห์กล คนโกงทั้งทางตรงและทางออ้ม รับรู้หน้าที่ของตนเองและปฏิบัติอย่างเต็มที่

ถูกต้อง 

  ดวงเด่น  นเรมรัมย์ (2552) กล่าวไว้ว่า ความซื่อสัตย์ หมายถึง การ

ประพฤติปฏิบัติอย่างเหมาะสมและตรงตอ่ความเป็นจริง ประพฤติปฏิบัติอย่าง

ตรงไปตรงมา ทั้งกาย วาจา ใจ ต่อตนเองและผูอ้ื่น รวมตลอดทั้งต่อหน้าที่การงานและ
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ค ามั่นสัญญา ความประพฤติที่ตรงไปตรงมาและจริงใจในสิ่งที่ถูกที่ควร ถูกต้องตามท านอง

คลองธรรม รวมไปถึงการไม่คดิทรยศ ไม่คดโกงและไม่หลอกลวง นอกจากนี้แล้วความ 

ซื่อสัตย์สุจริตยังรวมไปถึง การรักษาค าพูดหรอืค ามั่นสัญญาและการปฏิบัติหน้าที่การงาน

ของตนเองดว้ยความรับผดิชอบ และด้วยความซื่อสัตย์ไม่แสวงผลประโยชน์ให้แก่ตนเอง

และพวกพ้องดว้ยการใชอ้ านาจหน้าที่โดยมิชอบ ซึ่งความซื่อสัตย์สุจริตนีจ้ะด าเนินไปด้วย

ความตัง้ใจจรงิเพื่อท าหน้าที่ของตนเองให้ส าเร็จลุล่วง ด้วยความระมัดระวัง 

  จากการสังเคราะหเ์อกสาร หลักการ และแนวคิด ผูว้ิจัยได้จัดกลุ่ม 

องค์ประกอบย่อยของผูน้ าจริยธรรม ดา้นความซื่อสัตย์ได้ดังตารางต่อไปนี้ 
 

ตาราง 15 การสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยผู้น าจริยธรรม ด้านความซื่อสัตย์ 

ท่ี 
องคป์ระกอบย่อย ด้านความซื่อสัตย์ 
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1 มคีวามประพฤติตรงท้ังหน้าท่ี ตอ่วิชาชพี 
     5 

2 ไมใ่ชเ้ล่ห์กล คดโกงท้ังทางตรงและทางอ้อม      4 

3 ประพฤติท่ีตรงไปตรงมาและจรงิใจในสิ่งท่ีถกูที่ควร      1 

4 รับรู้หน้าท่ีตนเองและปฏิบัตงิานอย่างเต็มท่ีถูกต้อง 
     4 

 

 จากตารางสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยของผู้น าจรยิธรรม ด้านความซื่อสัตย์ 

โดยใช้หลักเกณฑค์วามถี่ตั้งแต ่3 ขึน้ไปได้องค์ประกอบย่อยดังนี ้มคีวามประพฤติตรงทั้ง

หนา้ที่ ต่อวิชาชีพไม่ใชเ้ล่หก์ล คดโกงทั้งทางตรงและทางออ้ม   รับรู้หนา้ที่ตนเองและปฏิบัติ

อย่างเต็มที่ถูกต้อง   

 3.1.4 การยึดหลักคุณธรรม 

   3.1.4.1 จูงใจใหผู้้อื่นปฏิบัติตามโดยแสดงต้นแบบพฤติกรรมให้เห็น 
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   กนกอร  สมปราชญ์ (2546) กล่าวว่า ผู้น าต้องมจีรยิธรรมส่วนบุคคล

ต้องให้ความส าคัญกับคุณธรรมซึ่งเป็นศิลปะขั้นสูงของการเป็นผู้น า ซึ่งแตกต่างกันไปตาม

เชื้อชาตสิังคมและวัฒนธรรมของประเทศ ดังนั้น รูปแบบของพฤติกรรมที่แสดงถึง

จรยิธรรมจึงมีความส าคัญโดยสมาชิกและสังคมนัน้ เพราะผูน้ าต้องมีพันธะสัญญาทั้งกับ

ตนเองและสมาชิกของสังคม เกณฑ์บางอย่างในการพิจารณาพฤติกรรมเชิงจริยธรรม 

ได้แก่ ท าดีแล้วส าหรับครอบครัว ชุมชน สังคม หรอืไม่ ท าแบบนีแ้ล้ว ท่านถูกมองว่าเป็น

อย่างไร พฤติกรรมเชน่นี้ หากเป็นข่าวเขาจะคิดกับท่านอย่างไร หากเราถูกท าแบบนีบ้้าง 

เราจะรู้สกึอย่างไร การเป็นผูน้ าต้องมวีินัย มคีวามอดทนอดกลั้น ไม่ย่อท้อต่อปัญหา 

อุปสรรคที่ผ่านเข้ามาและต้องมพีฤติกรรมจรยิธรรมสว่นตน ซึ่งได้แก่ ความมวีินัย ความ

อดทนอดกลั้น ความซื่อสัตย์ ความประหยัด ความมุ่งมั่นหรอืมุ่งผลสัมฤทธิ์ และเมื่อเผชิญ

กับทางสองแพร่ง ผู้น าเชิงจริยธรรมต้องถามตนเองเพื่อเลิกปฏิบัติในสิ่งที่ถูกต้อง เช่น สิ่งที่

ท าถูกต้องและไม่ผิดกฎหมายใช่หรอืไม่ มีความสมดุลหรอืไม่ และรู้สกึกับตนเองอย่างไร

บ้าง ทั้งนีเ้นื่องจากจริยธรรม หมายถึง หลักความประพฤติ (การกระท า) ในสิ่งที่ถูกต้อง ดี

งามตามการรับรู้ของบริบทสังคม 

 3.1.4.2 ให้เกียรต ินับถือและเอือ้อาทรต่อกัน 

   Stephen GrosscและJoan Shapiro (2001) ให้ทัศนะว่า ผูน้ าจะต้องสร้าง

ดุลยภาพระหว่างการบริหารงานโดยยึดหลักกฎหมายซึ่งเป็นความรับผิดชอบที่ตรวจสอบ

ได้ (accountability) กับความรับผดิชอบที่ผูน้ ามีต่อผู้อื่น (concem for people หรอื การมุง่

ความสัมพันธ์) ตัวอย่างเช่น การที่ผู้น ายืนหยัดเคียงข้างครูในการปกป้องการสอนที่เห็นว่า

ถูกต้องแตข่ณะเดียวกันก็ยินยอมใหส้ังคมสามารถตรวจสอบได้ โดยต้องปฏิบัติตอ่ครูใน

เรื่องนีด้้วยความให้เกียรติ นับถือและเอื้ออาทรตอ่กัน เป็นต้น นอกจากนี้ผู้น าในฐานะผูใ้ช้

อ านาจการบริหารนั้น จะต้องยึดหลักใช้ “ธรรมเป็นอ านาจ” (moral authority) โดย

นอกจากผู้น าที่มีคุณธรรมสูงสง่ของตนแลว้ ผูน้ าจ าเป็นต้องร่วมสร้างเกณฑม์าตรฐานด้าน

การประพฤติปฏิบัติทางคุณธรรมส าหรับทุกคนในโรงเรยีนอีกด้วย สอดคล้องกับ 

Sergiovanni, (1992) กล่าวว่า อาจารย์ใหญ่จงึควรปกป้องและเสริมสร้าง “โลกแห่งชีวติ” 

(life world) ให้เกิดขึ้นในโรงเรียน โดยความเป็นโลกแห่งชีวติดังกล่าวจะท าให้โรงเรียนมี

ค่านิยม (values) ความเช่ือ (beliefs) และวัตถุประสงค์ (purposes) ที่จะช่วยถักทอสาย

สัมพันธ์ของชุมชนโรงเรียนเข้าด้วยกัน และแสดงออกทางกิจกรรมร่วมกันของสมาชิก 

ในขณะที่ “โลกแหง่ระบบ” (systems world) ซึ่งประกอบด้วยวิธีการต่างๆ ทางเทคนิคจะ
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เป็นตัวขับเคลื่อนให้วัตถุประสงค์สามารถบรรลุเป้าหมาย กล่าวโดยสรุปทั้งโลกแห่งชีวติ

และโลกแห่งระบบล้วนมคีวามจ าเป็นต่อการด ารงของโรงเรยีน แต่จากการวิเคราะห์

โรงเรียนที่มคีวามสมบูรณ์ (healthy schools) พบว่ามักมีโลกแห่งชีวิตเป็นตัวขับเคลื่อนน า 

โลกแห่งระบบแทบทั้งสิน้ และเมื่อไรที่เกิดการสลับที่กันก็จะพบว่าโรงเรียนนัน้จะท าหน้าที่

อย่างขาดความสมบูรณ์เท่าที่ควรจะเป็น ดว้ยเหตุนีโ้รงเรียนใดก็ตามที่หมั่นถกปัญหา

เกี่ยวกับเรื่องวัตถุประสงค์ ค่านิยมภายในที่ยึดถือร่วมกัน วธิีการจูงใจให้ผู้อื่นปฏิบัติตาม

โดยแสดงต้นแบบพฤติกรรมให้เห็น ตลอดจนผูน้ าหมั่นแสดงออกด้วย “น้ าเสียงเชิง

คุณธรรม” (moral voice) ต่อเหตุการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้นในชีวติประจ าวันจนซึมซับลงสู่ชุมชน 

โรงเรียน เป็นต้น ลว้นมคีวามส าคัญต่อการท าหน้าที่เป็นศูนย์กลางแหง่คุณธรรมของผู้น า

และของโรงเรียนทั้งสิน้ 

   3.1.4.3 ยินยอมใหส้ังคมสามารถตรวจสอบได้ 

    การส ารวจตดิตามพฤติกรรมมนุษย์ในการท างานด้านต่างๆ ที่เกิดขึน้

ในองค์กรนับได้วา่มีสว่นช่วยใหเ้กิดการพัฒนาจริยธรรมในองค์กรได้เชน่กัน ซึ่งการกล่าวถึง

เรื่องที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมของมนุษย์ หรอืบุคลากรในองค์กร อันประกอบด้วยปัจจัย

ต่างๆ รวมกับปัจจัยอื่นหลายปัจจัย ดังนัน้จรยิธรรมในองค์กรจงึไม่ใชเ่รื่องที่สามารถจับ

ต้องได้ จรยิธรรมองคก์รนั้นมีอยู่ในตัวองค์กรเอง ในตัวงานหรอืจากแนวทางในการ

ปฏิบัติงานประจ าวัน ซึ่งพนักงานทุกคนสามารถเรียนรูไ้ด้ทั้งในทางตรงและทางออ้ม  

(ธนิษฏ์ชัย  นาคะสุวรรณ, 2543) คุณค่าของจริยธรรมในองค์กรนั้น เป็นสิ่งที่ไม่สามารถ

ประเมินค่าได้ เพราะหากองค์กรไม่ซื่อสัตย์ตอ่พนักงาน พนักงานย่อมหาทางเอาเปรียบแก่

ประชาชน ซึ่งเป็นผู้บริโภคโดยตรงนั่นเอง และถ้าทุกๆ คน ในองค์กรมีจรยิธรรมหรือกล่าว

อีกนัยหนึ่งได้วา่ผูบ้ริหารเมื่อมีจรยิธรรมในองค์กรแล้ว จะท าให้เกิดสิ่งต่างๆ ดังนี้ (1) 

ก่อใหเ้กิดความน่าเช่ือถอื (credit) (2) ก่อใหเ้กิดการทุ่มเท (devotion) ของพนักงานใน

องค์กร สง่ผลตอ่การใชท้รัพยากรในองค์กรที่มีประสิทธิภาพ (qualitative efficiency) ท าให้

เกิดการผลิตและการบริการที่ดี (3) ก่อให้เกิดภาพลักษณ์ที่ดี (good image) ส่งผลในด้าน

ความรูส้ึกถึงการมคีุณค่าต่อองค์กรที่ได้ใชบ้ริการ (4) ก่อใหเ้กิดการลดหย่อนทางกฎหมาย 

หมายถึง องค์กรอาจจะมีการพลั้งหรอืพลาด เมื่อเกิดสิ่งไม่ดงีามเกิดขึ้น แต่ดว้ยเหตุที่มี

ประวัติที่ดีเป็นองค์กรที่มจีริยธรรม มีศีลธรรม การกล่าวหาหรือความผดิที่เกิดขึน้อาจได้รับ

การลดหย่อนผอ่นปรนได้ และ (5) ก่อใหเ้กิดการท างานอย่างมคีวามสุข เมื่อทุกๆ คนหรอื

พนักงานทั้งหมดที่กล่าวมานีห้ากมีจริยธรรมให้แก่กัน การท างานมีจรยิธรรมที่ดีต่อกัน 
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ย่อมส่งผลใหเ้กิดความสุขในการท างานรว่มกัน ไม่มคีวามเครียด อาจกล่าวได้ว่า ช่วยท าให้

เกิดการผ่อนคลายและลดความเครียดได้      (พรนพ  พุกกะพันธุ์, 2543) 

 จากการสังเคราะหเ์อกสาร หลักการ และแนวคิด ผูว้ิจัยได้จัดกลุ่ม 

องค์ประกอบย่อยของผูน้ าจริยธรรม ดา้นการยึดหลักคุณธรรม ได้ดังตารางตอ่ไปนี้ 

ตาราง 16 การสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยผู้น าจริยธรรม ด้านการยึดหลักคุณธรรม 

ท่ี องคป์ระกอบย่อยการยดึหลักคุณธรรม 

ด้านการยดึหลักคุณธรรม 
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1. จูงใจให้ผู้อ่ืนปฏบัิตติามโดยแสดงตน้แบบพฤตกิรรมให้เห็น      3 

2. ให้เกียรตนิับถือ และเอือ้อาทรตอ่กัน      3 

3. ยนิยอมให้สังคมสามารถตรวจสอบได้      3 

 

 จากตารางสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยของผู้น าจรยิธรรม ด้านการยึดหลัก

คุณธรรม โดยใช้หลักเกณฑ์ความถี่ตัง้แต่ 3 ขึน้ไปได้องค์ประกอบย่อยดังนี ้จูงใจให้ผูอ้ื่น

ปฏิบัติตามโดยแสดงต้นแบบพฤติกรรมให้เห็น ให้เกียรตินับถือ และเอื้ออาทรตอ่กัน 

ยินยอมใหส้ังคมสามารถตรวจสอบได้  

 4. ผู้น าใฝ่บรกิาร 

   Russell  and  Stone  (2002)  ได้น าเสนอโมเดลทางปฏิบัติของภาระผูน้ า

แบบใฝ่บริการมีองค์ประกอบ  ได้แก่  1) ความซื่อตรง (honesty)  2) ความไว้วางใจ (trust)  

3) การบริการ (service)  4) การเป็นต้นแบบ (modeling)  5) การบุกเบิก (pioneering)  6) 

การได้รับการยกย่องจากผู้อื่น (appreciation  of  other)  และ  7) การเสริมพลังอ านาจ 

(empowerment)  ผูน้ าแบบใฝ่บริการจะมุ่งประเด็นที่ผู้ที่เป็นผู้ตาม  ผูน้ าแบบใฝ่บริการจะให้

คุณค่ากับผู้ตามซึ่งเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ  เป็นความหว่งใยชีวติความเป็นอยู่ของผู้ตามที่

ผูส้ร้างผลผลติแก่องค์การอย่างแท้จริงโดยไม่มเีงื่อนไข 
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 Patterson  (2003)  ได้ศึกษาทฤษฎีผู้น าแบบใฝ่บริการเช่นเดียวกับการให้

เหตุผลตามแนวทฤษฎีผู้น าแหง่การเปลี่ยนแปลง  (transformational  leadership)  ไว้ใน

ดุษฎีนิพนธ์  โดยการเพิ่มปรากฏการณ์ขององค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการ   

และแนวคิดโครงสร้างของ  Kuhn  (Kuhn’s  structure)  ซึ่งเป็นการพัฒนาทฤษฎีแนวใหม ่ 

ปรากฏการณ์ขององค์ประกอบ  ได้แก่  ความรักและศรัทธาต่อพระเจ้า  (agapao  love)   

ความนอบน้อม  (humility)  การไม่เห็นแก่ตัว  (altruism)  การเสริมพลังอ านาจ  

(empowerment)  การมวีิสัยทัศน ์ (vision)  และการบริการ  (service) 

 Dennis  and  Bocarnea  (2005)  ได้พัฒนาเครื่องมอืวัดและประเมินผู้น าแบบ

ใฝ่บริการโดยใช้องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการตามแนวคิดของ  Patterson  

(2003)  ได้แก่  1) ความรักและความศรัทธาต่อพระเจ้า  (agapao  love)  2) ความนอบ

น้อม  (humility)  3) การไม่เห็นแก่ตัว  (altruism)  4) การเสริมพลังอ านาจ  

(empowerment)  5) การมีวิสัยทัศน ์ (vision)  6) ความไว้วางใจ  (trust)  และ  7) การ

บริการ  (service)  พบว่ามีเพียง  5  องค์ประกอบจาก  7  องค์ประกอบที่มนีัยส าคัญ  

ได้แก่  ความรักและศรัทธาต่อพระเจ้า  (agapao  love)  ความนอบน้อม (humility)  การ

เสริมพลังอ านาจ (empowerment)  การมวีิสัยทัศน์ (vision)  และความไว้วางใจ 

 Poon  (2006)  ได้ศึกษาเรื่องโมเดลส าหรับผูน้ าแบบใฝ่บริการในด้าน

ประสิทธิภาพ  และการเป็นที่ปรึกษา ซึ่งการเป็นที่ปรึกษาเป็นบทบาทที่ส าคัญใน

กระบวนการพัฒนาตนเองและความเป็นมอือาชีพ  ดังนั้นการเป็นที่ปรึกษาจงึมคีวามส าคัญ

ในการพัฒนาประสิทธิภาพ  จากการศกึษารายงานการวิจัยทางดา้นคุณภาพที่เกี่ยวข้องที่

เกี่ยวข้องกับผู้น าแบบใฝ่บริการ  ประสิทธิภาพและการเป็นที่ปรึกษา  พบว่า  คุณลักษณะ

ของผู้น าแบบผูน้ าแบบใฝ่บริการที่ประกอบด้วย  1) ศลีธรรม  (moral  love)  2) ความนอบ

น้อม (humility)  3) การไม่เห็นแก่ตัว (altruism)  4) การตระหนักรู้  (awareness)  5) การ

เสริมพลังอ านาจ  (empowerment)  และ  6) การบริการ  (service)  มีความสัมพันธ์

ทางบวกต่อการรับรู้ถึงความสามารถของตนเอง  เมื่อหลักการที่ส าคัญของภาวะผู้น าแบบ

ใฝ่บริการ  คือ  การเอาใจใส่ผู้ตามหรอืการมศีีลธรรม  การนอบน้อมคือคุณลักษณะที่

แสดงถึงความถ่อมตนไม่ใช้ความรุนแรง  การไม่เห็นแก่ตัวคือ  การช่วยเหลือผูอ้ื่นและยินดี

สนับสนุนความก้าวหน้าของผูอ้ื่น  การตระหนักรู้คือ  การแสดงถึงความรูส้ึกสนใจหว่งใย

ผูอ้ื่นและความฉลาดทางอารมณ์  ขณะที่การเสริมพลังอ านาจคอื  องค์ประกอบที่ส าคัญที่

สนับสนุนให้ผู้ตามมคีวามเจริญก้าวหน้าและกลายเป็นผู้น าแบบใฝ่บริการและเป็นความ

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



103 

 

รับผิดชอบที่ผู้น าจะต้องเสริมพลังอ านาจใหผู้ต้ามก้าวไปสู่เป้าหมายที่พวกเขาต้องการ  

และการบริการคือ  ปัจจัยพื้นฐานที่ส าคัญในผูน้ าแบบใฝ่บริการซึ่งผูน้ าจะต้องให้บริการ

ก่อนด้วยใจบริสุทธิ์ที่ตอ้งการจะบริการ  

 จากการสังเคราะหเ์อกสาร หลักการ และแนวคิด ผูว้ิจัยได้จัดกลุ่ม

องค์ประกอบหลักผู้น าใฝบ่ริการ ได้ดังตารางตอ่ไปนี้ 

ตาราง 17  การสังเคราะหอ์งค์ประกอบหลักผูน้ าใฝ่บริการ 

ท่ี องคป์ระกอบหลักผู้น าใฝ่บริการ 

หลักการ  แนวคิด  ทฤษฎแีละ

งานวจิัย 
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1. การบริการ     4 

2. การเสริมพลังอ านาจ     4 

3. การตระหนัก     1 

4. การไม่เห็นแกต่ัว     3 

5. ความไวว้างใจ     1 

6. ความนอบนอ้ม     3 

  

 จากตารางสังเคราะห์  องค์ประกอบหลักของผูน้ าใฝบ่ริการโดยใช้หลักเกณฑ์

ความถี่ตัง้แต่ 2 ขึน้ไปได้องค์ประกอบหลักดังนี ้ การบริการ  การเสริมพลังอ านาจ  การไม่

เห็นแก่ตัว  ความนอบน้อม   

 4.1 องค์ประกอบย่อยผู้น าใฝ่บรกิาร ด้านบริการ 

   4.1.1  การตอบสนองความต้องการ 

    Poon  (2006)  และ  Moosbrugger  and  Patterson  (2008)  ให้

นิยาม  การบริการ  (service)  คือ  กิจกรรมหรอืผลประโยชน์ใดๆ  ที่สามารถตอบสนอง

ความตอ้งการให้เกิดความพึงพอใจ  ด้วยลักษณะเฉพาะในตัวของมันเองที่จับต้องไม่ได้  

หรอืกิจกรรมหรอืปฏิบัติการใดๆ  ที่กลุ่มบุคคลหนึ่งสามารถน าเสนอใหอ้ีกกลุ่มบุคคลหนึ่ง  
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สอดคล้องกับ  Stanton  (1994)  ได้ให้ความหมายว่า  การบริการ  หมายถึง  กิจกรรมหรอื

ผลประโยชน์ใดๆ  ที่สามารถตอบสนองความต้องการให้เกิดความพึงพอใจ  ด้วย

ลักษณะเฉพาะในตัวของมันเอง  หรอื  กิจกรรมหรอืปฏิบัติการใดๆ  ที่กลุ่มบุคคลหนึ่ง

สามารถน าเสนอใหอ้ีกกลุ่มบุคคลหนึ่ง  ซึ่งไม่สามารถจับต้องได้  และไม่ได้มีอทิธิพลของ

ความเป็นเจา้ของสิ่งใด  ทั้งนีก้ารกระท าดังกล่าวอาจจะรวมหรอืไม่รวมอยู่กับสินค้าที่มี

ตัวตน  ดังนัน้จึงอาจสรุปได้ว่า  การบริการ  หมายถึง  กิจกรรมหรอืประโยชน์ใดๆ  ที่ 

สามารถตอบสนองความตอ้งการใหเ้กิดความพึงพอใจ  ด้วยลักษณะเฉพาะในตัวของมัน

เองที่จับต้องไม่ได้  หรอืกิจกรรมหรอืปฏิบัติการใดๆ  ที่กลุ่มบุคคลหนึ่งสามารถน าเสนอให้

อีกกลุ่มบุคคลหนึ่งดว้ยความพยายามใดๆ  ก็ตามได้เพื่อช่วยเหลือ 

  4.1.2  การตอบสนองทันที 

    ผูน้ าแบบใฝ่บริการต้องให้บริการผูอ้ื่นก่อน  ซึ่งเป็นความรูส้ึกที่

ต้องการให้บริการก่อน”  โดยภาระผูน้ าแบบใฝ่บริการนีเ้ริ่มตน้จากความรู้สกึพืน้ฐาน  (the  

natural  feeling)  ที่ตอ้งการบริการผู้อื่น  จากนั้นจิตส านึก  (conscious)  จะบันดาลใจให้

เกิดความต้องการสูงสุดของผู้อื่นได้รับการตอบสนองแล้ว  และได้รับความพึงพอใจในการ

ให้บริการ  (satisfactory  services)  หรอืความสามารถในการสร้างความพึงพอใจให้กับ

ผูอ้ื่น  มอีิทธิพลให้ผู้อื่นซึ่งบุคคลนั้นได้รับการบริการประสบความส าเร็จและท างานได้ดขีึน้  

เฉลียวฉลาดขึ้น  เป็นอิสระมากขึ้น  น าตนเองได้มากขึ้น  และมีการบริการผูอ้ื่นมากขึ้น  

การได้รับความพึงพอใจในการให้บริการ  (satisfactory  services)  หรือความสามารถใน

การสรา้งความพึงพอใจให้กับผูอ้ื่นจะต้องพิจารณาจากองค์ประกอบของการบริการ  5  

ด้าน  (Poon, 2006 ; Moosbrugger  and  Patterson, 2008; Patterson, 2003)  

ประกอบด้วย 

    4.1.2.1  การให้บริการอย่างเสมอภาค  (equitable  service)  หมายถึง  

ความยุติธรรมในการบริหารงานที่มีฐานคติที่ว่าคนทุกคนเท่าเทียมกัน  ดังนั้น  ประชาชน

ทุกคน  จะได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียมกันในแง่มุมของกฎหมาย  ไม่มีการแบ่งแยกกีดกัน

ในการให้บริการประชาชนจะได้รับการปฏิบัติในฐานะที่เป็นปัจเจกบุคคลที่ใชม้าตรฐาน

ให้บริการเดียวกัน 

    4.1.2.2  การให้บริการอย่างรวดเร็วทันต่อเวลา  (Timely  service)  

หมายถึง  ในการให้บริการจะต้องมองว่าการให้บริการสาธารณะจะต้องตรงเวลา  ผลการ

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



105 

 

ปฏิบัติงานของหน่วยงานจะถือว่าไม่มปีระสิทธิผลเลยถ้าไม่มกีารตรงต่อเวลา  ซึ่งจะสร้าง

ความไม่พงึพอใจให้แก่ประชาชน 

    4.1.2.3  การให้บริการอย่างเพียงพอ  (ample  service)  หมายถึง  

การให้บริการจะต้องมจี านวนการให้บริการ  และสถานที่ให้บริการอย่างเหมาะสม  (the  

right  quantity  at  the  tight  geographical  location)  Millet  เห็นว่า  ความเสมอภาค  

หรอืการต่อเวลา  จะไม่มคีวามหมายเลยถ้ามีจ านวนการใชบ้ริการที่ไม่เพียงพอ  และสถาน

ที่ตัง้ที่ให้บริการสรา้งความไม่ยุติธรรมให้เกิดขึ้นแก่ผูร้ับบริการ 

    4.1.2.4  การให้บริการอย่างต่อเนื่อง  (continuous  service)  หมายถึง  

การให้บริการที่เป็นไปอย่างต่อสม่ าเสมอ  โดยยึดหลักประโยชน์ของสาธารณะเป็นหลัก

ไม่ใช่ยึดความพอใจของหน่วยงานที่ให้บริการว่าจะให้หรือหยุดบริการเมื่อใดก็ได้ 

    4.1.2.5  การให้บริการอย่างก้าวหน้า  (progressive  service)  

หมายถึง  การให้บริการที่มีการปรับปรุงคุณภาพและผลการปฏิบัติงาน  กล่าวอีกนัยหนึ่ง  

คือ  การเพิ่มประสิทธิภาพหรอืความสามารถที่จะท าหน้าที่ได้มากขึ้นโดยใช้ทรัพยากรเท่า

เดิม 

  4.1.3  การบริการต่อเนื่อง 

    Tenner  and  Detoro  (1992)  ได้เสนอเกณฑก์ารวัดการบริการ  5  

ด้าน  ดังนี้  1) ความเป็นรูปธรรมของบริการ  (tangibles  service)  หมายถึง  ลักษณะทาง

กายภาพที่ปรากฏใหเ้ห็นถึงสิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ  ซึ่งได้แก่  เครื่องมอือุปกรณ์  

บุคลากรและการใชส้ัญลักษณ์หรอืเอกสารที่ใชใ้นการติดตอ่สื่อสารใหผู้ร้ับบริการได้สัมผัส

และการบริการนัน้มีความเป็นรูปธรรมสามารถรับรู้ได้  2) ความเช่ือถอืไว้วางใจได้  

(creditability  and  trustworthy)  หมายถึง  ความสามารถในการให้บริการนัน้ตรงกับ

สัญญาที่ให้ไว้กับผูร้ับบริการ  บริการที่ใหทุ้กครั้งมีความถูกต้องเหมาะสมและมีความ

สม่ าเสมอในทุกครั้งของการบริการ  ที่จะท าให้ผูร้ับบริการรูส้ึกว่าบริการที่ได้รับนั้นมีความ

น่าเชื่อถือ  สามารถใหค้วามไว้วางใจได้  3) การตอบสนองตอ่ผูร้ับบริการ  (response  to  

service  receiver)  หมายถึง  ความพร้อมและความเห็นใจที่จะให้บริการโดยสามารถ

ตอบสนองความตอ้งการของผู้รับบริการได้อย่างทันท่วงทีผู้รับบริการสามารถเข้ารับ

บริการได้งา่ยและได้รับความสะดวกจากการมาใช้บริการรวมทั้งจะต้องกระจายการ

ให้บริการไปอย่างทั่วถึง  รวดเร็วไม่ต้องรอนาน  4) การให้ความม่ันใจแก่ผู้รับบริการ 

(providing  of  confidence  to  receiver)  หมายถึง  ผู้ใหบ้ริการมทีักษะความรู้
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ความสามารถในการให้บริการและตอบสนองความต้องการของผูร้ับบริการด้วยความ

สุภาพมีกิรยิาท่าทางและมารยาทที่ดใีนการให้บริการ  สามารถที่จะท าให้ผูร้ับบริการเกิด

ความไว้วางใจและเกิดความมั่นใจว่าจะได้บริการที่ดีที่สุด  5) ความเข้าใจและเห็นอกเห็นใจ

ในผู้รับบริการ  (understanding  to  empathy)  หมายถึง  ความสามารถในการดูแลความ

เอือ้อาทรเอาใจใส่ผูร้ับบริการตามความตอ้งการที่แตกต่างกันของผู้บริการในแต่ละบุคคล 

 จากการสังเคราะหเ์อกสาร หลักการ และแนวคิด ผูว้ิจัยได้จัดกลุ่ม

องค์ประกอบย่อยผู้น าใฝ่บริการ ด้านบริการ ได้ดังตารางตอ่ไปนี้ 

ตาราง  18 การสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยผู้น าใฝ่บริการด้านบริการ 

ท่ี องคป์ระกอบย่อยดา้นบริการ 

นักการศึกษา แนวคิด ทฤษฎี 
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1. การตอบสนองตามความตอ้งการ    3 

2. การตอบสนองทันที    2 

3. การบริการต่อเนื่อง    2 

  

 จากตารางสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยผู้น าใฝ่บริการ ด้านบริการโดยใช้

หลักเกณฑ์ความถี่ตั้งแต่ 2 ขึน้ไปได้องค์ประกอบดังนี้  องค์ประกอบย่อยได้  3  

องค์ประกอบ  ดังนี้  การตอบสนองตามความต้องการ  การตอบสนองทันที  การบริการ

ต่อเนื่อง   

 4.2  การเสริมพลังอ านาจ  (Empowerment) 

   4.2.1  การให้อ านาจและอิสระในการตัดสินใจ 

     เนตรพัณณ  ยาวิราช( 2546)ได้สรุปการเสริมพลังอ านาจดังนี้   

1) เป็นการโอนหรอืให้อ านาจหน้าที่  หรอืผลักอ านาจหน้าที่ไปให้ผู้อื่นปฏิบัติงานแทนไม่ใช่

เป็นการเสริมพลังอ านาจเด็ดขาดไปเลย  แตเ่ป็นการถ่ายโอนอ านาจหน้าที่ให้แก่ผูร้ับมอบที่

จะปฏิบัติงาน  ผู้มอบอ านาจมสีิทธิจะเรียกหรอืถอนคืนได้  การเสริมพลังอ านาจหรือโอน
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อ านาจหน้าที่เป็นการช่ัวระยะเวลาหน่ึงพอเหมาะที่จะปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายใหเ้สร็จ

ไปได้เท่านัน้  ไม่ใช่ใหถ้าวรตลอดไป  2) ท าให้ผู้รับพลังอ านาจหน้าที่เกิดอ านาจ  มภีาระ

ความรับผดิชอบร่วมกับผู้น าตามส่วนที่ได้รับมอบหมาย  3) อ านาจหน้าที่ที่รับมอบจะมี

ลักษณะลดหลั่นตามล าดับสายการบังคับบัญชา  4)  อ านาจหน้าที่และความรับผดิชอบที่

มอบใหต้้องได้สัดส่วนสมดุลกัน  และ  5) เมื่อมอบอ านาจหน้าที่แล้ว  ผูม้อบยังตอ้ง

รับผิดชอบในผลงาน  ความผดิพลาดเสียหายที่อาจเกิดขึ้น   

  Poon  (2006)  กล่าวว่า  การเสริมพลังอ านาจ  คือ  องค์ประกอบที่ส าคัญ

ของผู้น าแบบใฝ่บริการที่ส่งเสริมความก้าวหน้าให้กับผูต้ามกลายเป็นผู้น าแบบใฝ่บริการ 

ด้วยตัวของเขาเอง  โดยการเสริมพลังอ านาจเป็นความรับผดิชอบของผูน้ าแบบใฝ่บริการที่

จะให้อ านาจแก่ผู้ตามมีอสิระการตัดสินใจและช่วยสนับสนุนให้พวกเขาไปถึงเป้าหมายที่

พวกเข้าต้องการ  และเสริมสร้างความสามารถของบุคลากรในการตอบสนองความ

ต้องการของตนเองและแก้ปัญหาด้วยตนเอง  สอดคล้องกับ  Moosbrugger  and  

Patterson  (2008)  ที่วา่บุคคลจะได้รับมอบหมายใหร้ับผดิชอบในการช่วยเหลือและปฏิบัติ

หนา้ที่โดยการสนับสนุนจากกลุ่มและสังคมจะเห็นได้จากผลการศกึษาขออนุศาสตราจารย์  

Elliott  เป็นผู้หนึ่งที่พยายามส่งเสริมการศกึษาพระคัมภีร์ไบเบิลกับกลุ่มเยาวชน  โดยพบว่า  

การเสริมพลังอ านาจให้กับเยาวชนเหล่านั้นจะสร้างให้พวกเขามคีวามรู้สกึว่าพวกเขาได้ท า

ในสิ่งที่แตกต่างมีอทิธิพลต่อการท างานเป็นทีมและสร้างสรรคข์ณะที่  สุดารัตน ์ สารสว่าง  

(2549)  ได้ให้ทัศนะ  การบริหารแบบมีสว่นร่วมนี้  บุคลากรที่ได้รับโอกาสให้คิดตัดสินใจ  

ก็จะพัฒนาทักษะการคิดของตนเองมากขึ้นจนม ี ความมั่นใจและมีทักษะการตัดสินใจที่มี

ประสิทธิภาพสูงขึน้  ซึ่งเป็นสิ่งที่องค์การต้องการในการบริหารความเปลี่ยนแปลงการ

กระจายโอกาสใหบุ้คลาการได้ใช ้ และพัฒนาศักยภาพของตนเอง  ได้ท างานโดยใช้

ความคิดใหเ้ต็มที่  ตลอดจนได้มสี่วนรว่มตัดสินใจในการจัดการศึกษาของโรงเรียน  จะเป็น

การพัฒนาทั้งบุคลากรทุกคนและตัวองค์การในภาพรวม 

   4.2.2  การสนับสนุนทรัพยากร Harvey  and  Drolet  (1994)   

ได้กล่าวถึงหลักการเสริมพลังอ านาจไว้ ดังนี้  1) ให้บุคลากรท างานส าคัญ  2) ให้บุคลากร

มีอ านาจวินิจฉัยตัดสินในงานที่ท า  3) สนับสนุนทรัพยากรที่จ าเป็นในการท างาน  เช่น  

ก าลังคน  เงนิ  เวลาและสิ่งอ านวยความสะดวก  4) ยอมรบัในผลงานและให้การชื่นชม   

5) สร้างให้เกิดความตระหนักว่าบุคลากรเป็นผู้ก าหนดวิถีชวีิตของตนเอง  6) เสริมสร้าง

ทักษะความสามารถในการท างาน  7) สนับสนุนให้บุคลากรท างานรวมกันเป็นทีมและ   
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8) สร้างสรรค์ความแปลกใหม่ในองค์การที่เป็นประโยชน์ตอ่บุคลากรและการท างาน  

ขณะที ่ Short  and  Greer  (1997  อ้างถึงใน  สมชาย  บุญศิรเิภสัช, 2545)  ได้รวบรวม

ผลการศกึษาค้นคว้าของบุคคลต่างๆ  พบว่า  หลักการพืน้ฐานของการเสริมพลังอ านาจ

การปฏิบัติงานของบุคลากรประกอบด้วยหลักส าคัญ  2 ประการ  ได้แก่  1) ท าให้บุคลากร

มีความรูท้ักษะประสบการณ์ที่เป็นพลังในการปฏิบัติงาน  และ  2)  ใหบุ้คลากรได้

แสดงออกซึ่งความรู ้ ประสบการณ ์ พลังอ านาจในการปฏิบัติงาน 

    Segiovanni  (1991  อ้างถึงใน  สมชาย  บุญศิรเิภสัช, 2545)  กล่าว

ไว้ดังนี ้ 1) ให้บุคลากรมีอ านาจที่จ าเป็นต่อการท าหน้าที่และใหม้ีอสิระในการ 

ปฏิบัติ  เพื่อให้การปฏิบัติหน้าที่บรรลุเป้าหมายของสถานศกึษา  2) ให้การสนับสนุน

ช่วยเหลือในสิ่งที่จะเป็นต่อการปฏิบัติหน้าที่   และ  3) ช่วยขจัดปัญหาอุปสรรคที่เกี่ยวข้อง

เพื่อให้การปฏิบัติหน้าที่ด าเนินต่อไปได้ 

   4.2.3  การช่ืนชม 

     Blase  and  Blase  (1999)  ได้กล่าวถึงหลักการเสริมพลังอ านาจ

ในการปฏิบัติงานของครูไว้  ดังนี้  1) เตรียมความพร้อมของบุคลากรและสถานศกึษาสร้าง

บรรยากาศการมสี่วนร่วมในการท างานก าหนดวิธีการของการมีสว่นรว่มและสร้าง

ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างฝ่ายงาน  2) ส่งเสริมการมีส่วนรว่มของบุคลากรอย่างเท่าเทียม

กัน  3) สร้างความกระตือรือร้นของการมสี่วนรว่มในการบริหาร  4) ให้ทุกคนทุกฝ่ายที่

เกี่ยวข้องเขา้มามีสว่นร่วมอย่างมั่นใจ  5) ให้โอกาสบุคลากรในการพบปะแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็น  6) สร้างความยืดหยุ่นกันเองในการท างาน  7) เสริมสรา้งความสมัครใจในการมี

ส่วนรว่ม  8) สร้างความเชื่อถือไว้วางใจในกันและกัน  9) รักษาความสัตย์เที่ยงธรรมไม่ตดิ

อยู่กับอาจ  10) ส่งเสริมคุณธรรมน้ าใจ  ความเสียสละของทีมงาน  11) ให้การสนับสนุน

ช่วยเหลือเมื่อบุคลากรเผชิญอุปสรรคปัญหา  12) สนับสนุนการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ  

และ  13) ให้บุคลากรกล้าเผชิญกับงานที่ท้าทายต่อสถานภาพ  ความสามารถ  และ  

Blanchard  (2006)  ได้กล่าวถึงตัวบ่งชีข้องการเสริมพลังอ านาจที่สามารถท าให้องค์การ

ประสบความส าเร็จนั้น  ประกอบด้วย  1) บุคลากรได้รับข้อมูลเกี่ยวกับการท างานนั้น  

บุคลากรมีความเข้าใจในการท างานและข้อมูลรายละเอียดเพียงพอที่จะรับผิดชอบงานนั้น

ได้  2) บุคลากรได้รับความรู้และทักษะในการท างานที่ช่วยใหอ้งค์การบรรลุเป้าหมายได้  

โดยองค์การมกีารฝึกอบรมบุคลากรใหม้ีความรูแ้ละทักษะที่ใชใ้นการท างาน  ความรู้และ

ทักษะเหล่านั้นช่วย 
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 จากการสังเคราะหเ์อกสาร หลักการ และแนวคิด ผูว้ิจัยได้จัดกลุ่ม

องค์ประกอบย่อยภาวะผูน้ าทางการศึกษาด้านการเสริมพลังอ านาจเพื่อเป็นกรอบในการ

วิจัยได้  3 องค์ประกอบ คอื การให้อ านาจและอิสระในการตัดสินใจ  การสนับสนุน

ทรัพยากร  การช่ืนชม  ได้ดังตารางตอ่ไปนี้  

ตาราง 19 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบย่อยผู้น าจรยิธรรม ด้านเสริมพลังอ านาจ 

ท่ี 
องคป์ระกอบย่อยดา้นเสริมพลัง

อ านาจ 

นักการศึกษา แนวคิด ทฤษฎี 
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1. การให้อ านาจและอิสระในการ          

 ตัดสนิใจ         5 

2. การสนับสนุนทรัพยากร         4 

3. การช่ืนชม         4 

  

 จากตารางสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยผู้น าใฝ่บริการ ด้านเสริมพลังอ านาจโดย

ใช้หลักเกณฑค์วามถี่ตั้งแต่ 2 ขึน้ไปได้องค์ประกอบดังนี้  การให้อ านาจและอิสระในการ

ตัดสินใจ  การสนับสนุนทรัพยากร  การช่ืนชม   

 4.3   การไม่เห็นแก่ตัว  (altruism) 

   4.3.1  การอุทิศตนเพื่อผูอ้ื่น 

     สุโขทัยธรรมาธิราช  (2549)  น าเสนอพฤติกรรมที่แสดงออกถึง

การไม่เห็นแก่ตัวประกอบด้วย  5  ลักษณะ  ดังนี้  1) การให้ทางกาย  เช่น  ช่วยเหลือผู้อื่น

ท าธุรการงานที่ไม่มีโทษ  ไม่นิ่งดูดายช่วยเหลืองานสาธารณประโยชน์  2) การให้ทางวาจา  

เชน่  ช่วยเหลือให้ค าแนะน าทั้งทางโลกและทางธรรม  ช่วยเหลอืเจรจาเป็นธุระให้ส าเร็จ

ประโยชน์  3) การให้ทางก าลังสติปัญญา  เช่น  ช่วยแสดงความเห็นอย่างตรงไปตรงมา  

เชน่  แก้ปัญหาความเดือดร้อนแก่คนที่ไม่ได้ท าผดิ  ช่วยคิดหาแนวทางที่ถูกต้องช่วยเพิ่มพูน
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ความรูใ้ห้แก่ผูอ้ื่นตามก าลังสติปัญญา  4) การให้ด้วยก าลังทรัพย์  เช่น  แบ่งปันเครื่อง

อุปโภคบริโภค  ให้แก่ผูข้ัดสนที่สมควรให ้ แบ่งปันเงินทองแก่ผู้ขัดสนที่สมควรให ้ สละ

ทรัพย์เพื่อการกุศล  และ  5) การให้ทางใจ  เช่น  ยินดีเมื่อผูอ้ื่นมีความสุข  ไม่อาฆาต 

จองเวร  ให้อภัยในความผิดของผู้อื่นที่ส านึกผดิ  ไม่นึกสมน้ าหน้าผู้อื่นเมื่อเพลี่ยงพล้ า  ไม่

โลภอยากได้สิ่งของคนอื่นมาเป็นของตน  นอกจากการไม่เห็นแก่ตัวในด้านดังกล่าวแล้ว 

  Patterson  (2003)  ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการไม่

เห็นแก่ตัวสอดคล้องกับ  Winston  (2003, 2004)  ว่า  พฤติกรรมที่แสดงอออกถึงการไม่

เห็นแก่ตัว  ได้แก่  ความกังวลเกี่ยวกับสวัสดิการของผู้อื่น  และการดูแลปรับปรุง  

สวัสดิการของพนักงานถึงแม้วา่ต้องเสียสละผลประโยชน์สว่นตนในฐานะผูน้ าแนวคิดนีผู้น้ า

จะแสวงหาผลประโยชน์ขององค์การและแสวงหาประโยชน์ใหผู้้ตาม  โดยการสละ

ผลประโยชน์ส่วนตนเพื่อช่วยเหลอืท าประโยชน์ใหบุ้คคลอื่นหรอืสังคม  ได้แก่  การสละ

ก าลังกาย  การสละสิ่งของ  การสละสติปัญญา  การสละเวลา  และการสละความสุข

สบาย 

  4.3.2  การเสียสละทรัพย์สิน 

   พระเทพวิมลโมลี  (2528)  ได้กล่าวถึงประโยชน์ของคุณธรรมดา้นการไม่

เห็นแก่ตัวว่าการรู้จักไม่เห็นแก่ตัวให้เป็นสิ่งของๆ ตนแก่คนที่ควรให้  เป็นการแสดงน้ าใจ  

เพื่อผูกไมตรแีละการไม่เห็นแก่ตัวอารมณ์ที่ไม่ดีออกไปเป็นการช าระล้างมลทินในจิตใจของ

เราให้สะอาดปลอดโปร่งแจ่มใส  ไม่เกลือกกลั้วอยู่กับความสับสนวุ่นวายของโลก

ตลอดเวลา  ท าให้เกิดความสุขใจในชวีิตประจ าวัน  เพราะการเก็บอารมณ์ขุ่นขอ้งหมองใจ

ไว้มากๆ  จะท าให้จิตใจคนเราหย่อนสมรรถภาพและเสียคุณภาพของความเป็นคนดี  ซึ่ง

สอดคล้องกับท่านพุทธทาสภกิขุ  ที่กล่าวไว้ว่า  การไม่เห็นแก่ตัวเป็นการมีชีวติที่ประเสริฐ

สุด  ขณะที่พุทธทาสภกิขุ  (2526)  ยังได้กล่าวไว้ว่า  คุณธรรมดา้นการไม่เห็นแก่ตัวที่

แท้จรงิ  คอื  การสละสิ่งที่ไม่ควรมใีนตัวเราออกไป  อะไรทุกอย่างที่เป็นการเห็นแก่ตัวต้อง

สละออกไป นอกจากนี้ พระพรหมคุณากรณ์ (2547) ได้ให้ความหมายว่า การไม่เห็นแก่ตัว  

หมายถึง  1) การมีจิตโอบอ้อมอารี  ไม่เห็นแก่ตัว  พัสดุและแรงงานตน  2) การบ าเพ็ญ

ประโยชน์เพื่อสว่นรวม  3) การบริจาคเพื่อช่วยเหลือสาธารณะ  และ  4) การส่งเสริมคน 

และไม่ยกย่องคนที่ไม่ไม่เห็นแก่ตัว  นอกจากนี้ยังได้กล่าวถึงการไม่เห็นแก่ตัวว่าเป็นความมี

น้ าใจเอื้อเฟื้อช่วยเหลอืเกือ้กูล  บ าเพ็ญประโยชน์  สละโลภ  สามารถร่วมงานกับคนอื่นได้  

ไม่ใจแคบเห็นแก่ตัวหรือเอาใจใส่ตน 
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 จากการสังเคราะหเ์อกสาร หลักการ และแนวคิด ผูว้ิจัยได้จัดกลุ่ม

องค์ประกอบย่อยผู้น าจรยิธรรม ด้านการไม่เห็นแก่ตัว ได้ดังตารางต่อไปนี้ 

ตาราง  20 การสังเคราะห์องค์ประกอบผูน้ าจรยิธรรม ดา้นการไม่เห็นแก่ตัว 

ท่ี องคป์ระกอบย่อยดา้นการไม่เห็นแกต่ัว 

นักการศึกษา แนวคิด ทฤษฎี 
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1. อุทิศตนเพื่อผู้อื่น     2 

2. การเสียสละทรัพย์สนิ     2 

3. การมจีิตใจโอบออ้มอารี     1 

4. การบ าเพ็ญประโยชน์     1 

 

 จากตารางสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยของผู้น าจรยิธรรม ด้านการไม่เห็นแก่ตัว 

โดยใช้หลักเกณฑค์วามถี่ตั้งแต ่2 ขึน้ไปได้องค์ประกอบดังนี้  อุทิศตนเพื่อผู้อื่น  การ

เสียสละทรัพย์สิน   

 4.4   ความนอบน้อม  (humility) 

   4.4.1  การมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี 

     ในมงคลสูตร ความนอบน้อมเป็นมงคลข้อที่ 23  เป็นหลักปฏิบัติ 

ที่สอนให้คนเรารู้จักวางตัวใหเ้หมาะสม  ลดความเย่อหยิ่ง  ลดความหยาบกระด้าง   

และไม่ให้หลงยึดตดิอยู่ในลาภ  ยศ  อ านาจ  และต าแหน่ง  ความหมายของความอ่อนน้อม  

ความนอบน้อมตรงกับภาษาบาลีว่า  นวิาตะ  แปลว่า  ไม่มลีบ  ไม่พองลบ  แต่ควบคุม

ตนเองให้อยู่ในสภาพปกติที่เป็นจริงเหมอืนลูกโป่งที่ยังไม่อัดลมเข้าไป  ความนอบน้อมมี

ลักษณะคล้ายกับความเคารพแตเ่ป็นคนละความหมาย  กล่าวคือ  ความเคารพ   

(คารวธรรม)  เป็นการตระหนักในคุณงามความดีของคนอื่นและสิ่งอื่น  แล้วปฏิบัติต่อ

บุคคลนั้นและสิ่งนั้นอย่างถูกต้องจริงใจ  โดยเป็นการแสดงออกทางกายและทางวาจาเป็น

หลัก  สว่นความอ่อนน้อมถ่อมตน  (นิวาตธรรม)  นั้นเป็นการตระหนักในตัวเองแล้ว

สามารถวางตนได้ถูกต้องเหมาะสม  ไม่หยิ่งยโสโอหัง  ไม่โอ้อวดเกินความจริง  ไม่ยกตนสูง
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และกดคนอื่นให้ต่ า  มีความสุภาพ  ให้เกียรติผูอ้ื่น  รู้กาลควรไม่ควร  โดยเน้นเรื่องของกาย

ในจิตใจเป็นหลัก  (พระไพบูลย์  ธมมฺวิปุโล, 2543) 

   4.4.2  การยอมรับความจริง 

     จากการศกึษาของ  Patterson  (2003)  ความนอบน้อมเป็น

แนวคิดที่มักถูกมองว่าต่ าต้อย  เช่ืองช้าหรอืหัวอ่อน  แต่อย่างไรก็ตามความนอบน้อมเป็น

คุณธรรมที่ไม่เน้นการมเีกียรตยิศและศักดิ์ศรี  ความนอบน้อมมีความจ าเป็นส าหรับ

ผูบ้ริหารและผู้น าเนื่องจากเป็นสาเหตุให้เกิดความรูจ้ักรับฟังค าแนะน าจากผูอ้ื่นมีอิทธิพล

ต่อการปฏิบัติในทิศทางที่ถูกต้อง  โดยปราศจากการใช้อาจเผด็จการและเป็นประชาธิปไตย  

นอกจากนีแ้ล้ว  ความนอบน้อม  คือ  คุณลักษณะการประมาณตนและไม่อวดเก่งแสดง

ความสงบเสงี่ยม  มองความส าเร็จขององค์การมากกว่าความส าเร็จของตนเองและเลือก

บุคลากรใหเ้หมาะสมกับงานเพื่อความส าเร็จ  ผู้น าแบบใฝ่บริการ  คอื ผู้น าที่มคีวาม

ยุติธรรมและนอบน้อมถ่อมตน  ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่ส าคัญของผูน้ าแบบใฝ่บริการ  ตัวบ่งชี้

พฤติกรรมนอบน้อมของผู้น าแบบใฝ่บริการ  ประกอบด้วยการรับฟังผู้อื่นอย่างเต็มใจด้วย

ความจริงใจ  ไม่ใช่เสแสร้งหรอืแสดงอาการพินอบพิเทาเกินกว่าเหตุจนกลายเป็นการ

ประจบสอพอ  ไม่หยิ่งผยองจากรับรู้ของผูอ้ื่น  แสดงกิริยาท่าทางที่สุภาพ  นุม่นวล  ไม่

หยาบกระด้าง  ไม่ท าท่าหยิ่งยโส  ไม่มองคนด้วยสายตาเหยียดๆ  และแสดงความชื่นชม

และความเคารพผูใ้หญ่ว่าทั้งด้านชาติวุฒิ  วัยวุฒิ  และคุณวุฒิ ไม่สนใจภาพลักษณ์หรอื

การยกยอแต่จะเพิ่มความสนใจในความรับผดิชอบ  มคีวามต้องการที่จะช่วยผูอ้ื่นอย่าง

จรงิจังและค้นหาวิธีการเพื่อให้บริการผู้อื่นโดยปฏิสัมพันธ์กันโดยตรง  รูส้ึกรับผดิชอบต่อ

การให้บริการและเปิดรับการวิจารณ์และค าแนะน าซึ่งเป็นโอกาสที่ดทีี่จะพัฒนาให้ดีขึ้น  

การบอกความจริงด้วยถ้อยค าที่สุภาพอ่อนหวาน  ไพเราะ  นา่ฟัง  ไม่หยาบคาย  นุ่มนวล  

ชวนใหส้บายใจ  ใชค้ าพูดที่เหมาะสมและถูกกับบุคคล  ตลอดจนการมจีติใจอ่อนโยน  การ

มองโลกในแงด่ี  โดยใช้ปัญญาไตร่ตรอง 

  4.4.3  การยอมรับนับถือผู้อื่น 

    (พระราชบัณฑติ, 2547)  1) รู้จักวิเคราะหต์นเองและผู้อื่น  คือ  รูจ้ัก

ใช้ปัญญาพิจารณาตัวเองและผู้อื่นตามความเป็นจริง  ข้อควรระวังในการวิเคราะห์ตนเอง

และผู้อื่น  ได้แก่  ต้องไม่เข้าข้างตัวเอง  และต้องไม่ประเมินตนเองต่ ากว่าความเป็นจริง   

2) ไม่ยึดมั่นในตัวตน  คือ  พยายามที่จะไม่ยึดถือความรู้สกึและอารมณ์ของคนเป็นใหญ่  

ต้องรู้จักยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ้ื่นแล้วน ามาพิจารณาด้วยปัญญา  คนที่ยอมรับฟัง
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ความคิดเห็นของคนอื่นลึกๆ  แลว้ก็คือคนที่ก าจัดทิฐิมานะ  (ความถือตัว) ได้พอสมควร  

คนที่จะเป็นอ่อนน้อมถ่อมตนจ าเป็นต้องก าจัดทิฐิมานะให้ได้  ก าจัดได้มากเท่าไร  ความ

นอบน้อมก็ยังมมีากขึ้นเท่านั้น  และ  3) เลือกบุคคลที่ประกอบด้วยคุณงามความดี  

ประพฤติปฏิบัติที่เหมาะสมน่าชมเชย  มีความถูกต้องทั้งกายวาจา  และใจ  แล้วย้อนมา

พิจารณาตัวเองหากเห็นว่ามีจุดบกพร่องหรือจุดอ่อนตรงไหนก็พยายามปรับปรุงจุดเน้น 

  จากการสังเคราะหเ์อกสาร หลักการ และแนวคิด ผูว้ิจัยได้จัดกลุ่ม

องค์ประกอบย่อยผู้น าจรยิธรรม ด้านความนอบน้อม ไดด้ังตารางต่อไปนี้ 

ตาราง 21 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบย่อยผู้น าจรยิธรรม ด้านความนอบน้อม 

ท่ี องคป์ระกอบย่อยดา้นความนอบนอ้ม 

ความนอบนอ้ม 
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1. การมมีนุษยสัมพันธ์ท่ีดี    3 

2. การยอมรับความจรงิ    3 

3. การนับถือผู้อ่ืน    3 

  

 จากตารางสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยผู้น าจรยิธรรม ด้านความนอบน้อม  

โดยใช้หลักเกณฑค์วามถี่ตั้งแต ่2 ขึน้ไปได้องค์ประกอบดังนี้  การมมีนุษยสัมพันธ์ที่ดี  การ

ยอมรับความจริง  การนับถือ 

 นอกจากนี ้ได้มีงานวิจัยที่วจิัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศกึษาพบว่า 

  1. ผลการวิจัยทางการศกึษา กรมวิชาการ กระทรวงศึกษาธิการ (2545) ได้

สังเคราะหง์านวิจัยเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูบ้ริหารโรงเรียน ในด้านความเป็นผูน้ า ดา้น

วิชาการ ด้านบุคลิกภาพ และดา้นความสามารถในการบริหารงาน พบว่า คุณลักษณะ

ส าคัญที่ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษามีดังนี้  1) คุณลักษณะด้านความเป็นผู้น า คือ       

มีวสิัยทัศนก์ว้างไกล มคีวามรับผดิชอบ กล้าตัดสินใจ มีความอดทน มคีวามสามารถในการ

แก้ปัญหา มีมนุษยสัมพันธ์ สามารถโน้มน้าวผูอ้ื่นให้ท างานอย่างมปีระสิทธิภาพ  
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มีความสามารถในการประสานประโยชน์ มีความเฉลียวฉลาด ความฉับไว ทางการคิด

วิจารณ์  มีเหตุมผีล รว่มกิจกรรมทางสังคม มฐีานะทางสังคมและเศรษฐกิจดี เป็นผู้มีความ

มั่นคงในสิ่งที่ถูกต้องมีความรู้ความสามารถในการจัดการศกึษาและประสบความส าเร็จใน

หนา้ที่การงาน 2) คุณลักษณะด้านวิชาการ คือมีความคิดริเริ่มสร้างสิ่งใหม่ๆ มีความฉลาด 

สามารถยืดหยุ่นวิธีการเพื่อความส าเร็จของงาน และค้นคว้าวิธีการท างานที่มีประสิทธิภาพ 

ก้าวทันวิทยาการและเทคโนโลยี มีไหวพริบในการท างาน สามารถท างานให้บรรลุเป้าหมาย

ในสถานการณ์ต่างๆ ได้ รู้ถึงความต้องการและความสนใจของเพื่อนรว่มงาน  

3) คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ คือมีกิรยิาท่าทางด ีมกีารแสดงออกดี มีความเข้มแข็ง 

ท่าทางกระฉับกระเฉง แสดงออกถึงความมีพลังและอ านาจน่าเกรงขาม การควบคุม

อารมณ์และการแสดงออกทางอารมณ์ได้อย่างเหมาะสมมจีติใจหนักแนน่มั่นคง มีความ

อดทนสูง มีความกระตอืรอืร้นและตื่นตัวในการท างานตลอดเวลา มีมนุษยสัมพันธ์ มอง

โลกในแง่ด ีมคีวามสามารถในการพูดสื่อสารกับบุคคลทั่วไป และสามารถปรับตัวได้ดีกับ

สถานการณ์ต่างๆ เป็นที่ช่ืนชอบของบุคคลในสังคม เป็นแบบอย่างที่ดีมเีกียรตยิศชื่อเสียง 

เป็นที่ยอมรับในสังคม เป็นผู้มีสภาพจติใจมั่นคง มีความสุขุมรอบคอบ มไีหวพริบปฏิภาณ

ในการปฏิบัติงาน 4) คุณลักษณะด้านความสามารถในการบริหารงาน คอื มคีวามสามารถ

ในการจัดการ มคีวามกระตือรอืร้นที่จะท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย มนีิสัยรักการท างาน 

มีความปรารถนาให้งานที่ท าก้าวหน้า มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ สามารถยืดหยุ่น

วิธีการเพื่อความส าเร็จของงาน ศกึษาค้นคว้าวิธีท างานที่มปีระสิทธิภาพ รู้จักวิธีท างานให้

ส าเร็จ มีความเช่ือม่ันต่อตนเอง ตื่นตัวและเข้าใจสถานการณ์ สามารถในการปรับตัวได้ ให้

ความรว่มมอื มใีจกว้างมคีวามสามารถในการพูดกับผูร้่วมงานและผูอ้ื่น เข้มแข็ง เชี่ยวชาญ 

รู้จักแก้ไขปัญหาต่างๆ รู้ถูกหรอืผดิ มคีวามเป็นเลิศทางปัญญา ท างานอย่างมคีุณภาพ ให้

ความรว่มมอืกับผูใ้ต้บังคับบัญชามีสว่นรว่มในการปฏิบัติงานกับเพื่อนรว่มงานและมีสว่น

ร่วมในการวางแผนปฏิบัติงาน 

  2. ผลการวิจัยของละเอียด  แซ่คู (2546) ได้ท าการศกึษา ได้ท าการศกึษา 

เกี่ยวกับคุณธรรมจริยธรรมผูบ้ริหารโรงเรยีนเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบ คุณธรรมและ

จรยิธรรมของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศกึษา ตามทัศนะของครูผูส้อน สังกัดส านักงานการ

ประถมศึกษาจังหวัดนครราชสีมา พบว่า  1) คุณธรรมและจริยธรรมของผูบ้ริหารโรงเรียน

ประถมศึกษาตามทัศนะของครูผูส้อน สังกัดส านักงานการประถมศกึษาจังหวัด

นครราชสีมา โดยภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับมากทุกมาตรฐาน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 
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คือ ด้านเลี้ยงชีพชอบ 2) คุณธรรมและจรยิธรรมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาตาม

ทัศนะของครูผู้สอน สังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดนครราชสีมา เมื่อพจิารณา 

เป็นรายมาตรฐานเรยีงล าดับได้ดังนี ้ มาตรฐานที่ 3  รักเกียรติและศักดิ์ศรี มคีวามโปรงใส 

ใช้ระบบเศรษฐพอเพียงเลีย้งชีพชอบ กอปรกิจเพื่อสังคม รองลงมาคือ มาตรฐานที่ 1 รัก

ความสุจริต อุทิศเวลารับใช้ประชาด้วยเมตตาธรรมและมาตรฐานที่ 2 ริเริ่มสิ่งใหม่ ใผ่หา

ความรู ้กล้าสู้กล้าท า น ามาซึ่งประโยชน์สว่นรวม 

  3. ผลการวิจัยบังอร  ไชยเผือก (2550) ได้ศึกษาคุณลักษณะของผูน้ าใฝ่

บริการและบรรยากาศของโรงเรยีนคาทอลิกสังกัดคณะภคินีพระกุมารเยซู ผลการศกึษา 

สรุปได้ดังนี ้

   3.1  คุณลักษณะผูน้ าใฝ่บริการของผูบ้ริหารโรงเรียนคาทอลิก สังกัดคณะ

ภคินีพระกุมารเยซู โดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ย 

ได้แก่ การสร้างมโนทัศน์ความรับผดิชอบร่วมกัน การโน้มน้าวใจ การมองการณ์ไกล การ

ฟัง การเยียวยารักษา การอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน การสร้างกลุ่มชน การเห็นอกเห็นใจ และ

การตระหนักรู้ 

   3.2  บรรยากาศของโรงเรียนคาทอลิก สังกัดคณะภคินีพระกุมารเยซู  

โดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับดี เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ย ได้แก่ บรรยากาศของ

การส่งเสริมคุณธรรม จรยิธรรมบรรยากาศหอ้งเรียน และบรรยากาศนอกห้องเรียน 

3.3 ผลการเปรียบเทียบคุณลักษณะของผูน้ าใฝบ่ริการของผูบ้ริหาร 

โรงเรียนคาทอลิก สังกัดคณะภคินีพระกุมารเยซู โดยรวม พบว่า ครูที่มีประสบการณ์ใน

การท างาน แครูที่ระดับช่วงช้ันตา่งกัน มคีวามคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05 

 4. Supovitz & Poglinco (2001.อ้าถึงในไกศิษฏ์  เปลรินทร์, 2552, หนา้ 96-

97) ได้ศึกษาภาวะผูน้ าทางวิชาการในการปฏิรูปที่อาศัยเกณฑ์มาตรฐานเป็นหลัก ได้สรุป

พฤติกรรมภาวะผูน้ าทางวิชาการที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนและใช้เครื่องมือที่

เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

  4.1 การตัง้ความคาดหวังไว้สูง (High expectations) เกี่ยวกับผลการปฏิบัติ

ของนักเรียนว่านักเรียนควรรู้อะไรและควรสามารถท าอะไรได้บ้างในชว่งหัวเลีย้วหัวต่อทาง

การศกึษา เป็นการตัง้มาตรฐานใหมส่ าหรับนักเรียนและครู 
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4.2 การเน้นการริเริ่มการอ่านออกเขียนได้ (An initial focus on  

literacy) โดยมีสาระเกี่ยวกับ เสียง ภาษาพูด หนังสือที่ใช้ร่วมกัน การอ่านหนังสือนอกเวลา 

การเขียนประจ าวัน และการเขียนนอกเวลา 

    4.3  มีหลักสูตรแกนกลาง (A common core curriculum) ที่สอดคล้องกับ

มาตรฐานชีวิตและการปฏิบัติตา่งๆ ในโรงเรียนขึ้นอยู่กับหลักสูตรแกนกลาง 

4.4 การประเมนิโดยอาศัยเกณฑม์าตรฐาน (Standards-based 

assessment) รวมทั้งการสอนอิงเกณฑป์ระเมินใหม่ที่สอดคล้องกับมาตรฐาน หลักสูตร

แกนกลาง และเป็นการประเมินที่มกีารสะท้อนกลับต่อครูและนักเรียนที่ละเอียด ท าให้

ทราบถึงระดับทักษะของนักเรียนเมื่อเทียบกับเกณฑม์าตรฐาน 

    4.5 จัดโครงสร้างภาวะผูน้ าโรงเรียน (A distributed school leadership  

structure) โดยที่มผีูบ้ริหารโรงเรียนเป็นผู้น าพาให้เกิดสิ่งเหล่านี้ ประสานการใชป้ระโยชน์

จากโครงสร้าง วิเคราะหผ์ลที่เกิดขึน้ ก าหนดเป้าหมายการปฏิบัติงาน ใช้โครงการเครือขา่ย

ความปลอดภัยเพื่อจัดเวลาให้นักเรียนได้รับการสอนเพิ่มเติม สร้างความมั่นใจว่ามี

ทรัพยากรที่จ าเป็น จัดเวลาและกิจกรรมอื่นๆ ของโรงเรียนใหส้อดคล้องกับแนวปฏิบัติของ

โรงเรียน 

4.6 เครือขา่ยความปลอดภัย (Safety nets) จัดให้มไีว้ในโรงเรียนเป็น

รายวันเป็นปี เครือข่ายความปลอดภัยชว่ยส่งเสริมและให้โอกาสนักเรียนได้บรรลุถึงเกณฑ์

มาตรฐานต่างๆ ได้ 

4.7 ความมุง่มั่น (Commitment) ต่อความเป็นมอือาชีพของครู ที่จะชว่ย

ให้ครปูฏิบัติหน้าที่เต็มความสามารถ โดยใหม้ีการพัฒนาและสนับสนุนวิชาชีพครูอย่าง

ต่อเนื่องซึ่งสอดคล้องกับมาตรฐาน และโดยเนื้อหาและการศกึษาก็เชื่อมโยงกันอย่าง

ใกล้ชิด 

5. Ponnu & Tennakoon (2009 อ้างถึงในสุเทพ  ปาลสาร.2555 หน้า 68) ได้

ศกึษาภาวะผู้น าเชิงจรยิธรรม ระหว่างพฤติกรรมภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรม กับผลการท างาน

ของพนักงาน ผลการวิจัยชี้ใหเ้ห็นว่า พฤติกรรมภาวะผู้น าเชงิจรยิธรรม มผีลดีตอ่ความ

รับผิดชอบของพนักงานที่มีต่อองค์การและความเชื่อถอืในตัวผู้น า งานวิจัยนี้สนับสนุน

แนวคิดตามทฤษฎีที่ว่า พฤติกรรมภาวะผูน้ าเชิงจรยิธรรมมคีวามสัมพันธ์ในแง่บวกกับ 

ความรับผดิชอบต่อองค์การของพนักงานและยังสนับสนุนทฤษฎีที่ว่า พฤติกรรมภาวะผูน้ า

เชงิจริยธรรม สัมพันธ์ในแง่บวกกับ ความรับผดิชอบต่อองค์การของพนักงานและยัง
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สนับสนุนทฤษฎีที่วา่ พฤติกรรมภาวะผูน้ าเชิงจรยิธรรม สัมพันธ์ในแง่บวกกับความเชื่อถอื 

ของพนักงานที่มีตอ่ผูน้ า นั่นแสดงวา่ ภาวะผูน้ าเชิงจรยิธรรมสง่ผลตอ่ ความรับผดิขอบ

(responsibility) ต่อองค์การของลูกจ้างและมีความไว้วางใจในตัวผู้น า ดังนัน้ภาวะผู้น าเชงิ

จรยิธรรม จะต้อง 1) สร้างความไว้วางใจ 2) มีความรับผดิชอบและ 3) ใช้หลักความเคารพ

นับถือ จงึจ าเป็นที่จะต้องสง่เสริมให้เกิดขึน้ 

 จากการศกึษาความรู้เกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยว และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ

ภาวะผูน้ าทางการศกึษาโดยสรุปแล้วผู้วจิัยได้สังเคราะหอ์งค์ประกอบหลัก และ

องค์ประกอบย่อยของผูน้ าที่จะใช้เป็นกรอบในการจัดท าข้อเสนอเชงิยุทธศาสตร์ได้แก่ผูน้ า

การเปลี่ยนแปลง ผูน้ าวิชาการ ผูน้ าจรยิธรรมและผูน้ าใฝบ่ริการตอ่ไป 

 

ตอนที่ 3 ความรู้เกี่ยวกบัการบริหารงานโรงเรยีน 

 

 ในการน าเสนอตอนที่ 3 ความรูท้ั่วไปเกี่ยวกับการบริหารงานโรงเรียน 

ผูว้ิจัยได้น าเสนอการบริหารในอ านาจหน้าที่ในฐานะโรงเรียนเป็นนิติบุคคลที่ก าหนดใน

มาตรา 59 แห่งพระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ พ.ศ. 2542 ในบริบทกระจายอ านาจ

ทางการศึกษาเพื่อให้เห็นกรอบการบริหารจัดการศกึษาคือ 1) การบริหารวิชาการ 2) การ

บริหารงานบุคคล 3) การบริหารงานงบประมาณ 4) การบริหารงานทั่วไป ดังนี ้ 

 

 1. การบรหิารวิชาการ 

   งานวิชาการเป็นงานหลัก  หรอืภารกิจของสถานศกึษาที่พระราชบัญญัติ

การศกึษารแหง่ชาติ  พ.ศ. 2542  และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2 )  พ.ศ.2545  มุ่งให้

กระจายอ านาจในการบริหารจัดการไปให้สถานศกึษาให้มากที่สุด  ด้วยเจตนารมณ์ที่จะให้

สถานศกึษาด าเนินการได้โดยอิสระ  คล่องตัว  รวดเร็ว  สอดคล้องกับความตอ้งการของผุ้

เรียน  สถานศกึษา  ชุมชน  ท้องถิ่น  และการมีสว่นร่วมจากผู้มีส่วนได้เสียทุกฝ่าย  ซึ่งจะ

เป็นปัจจัยส าคัญท าให้สถานศกึษามีความเข้มแข็งในการบริหารและการจัดการสามารถ

พัฒนาหลักสูตรและกระบวนการเรียนรูต้ลอดจนการวัดผล  ประเมินผล  รวมทั้งการวัด

ปัจจัยเกื้อหนุนการพัฒนาคุณภาพนักเรียน  ชุมชน  ท้องถิ่น  ได้อย่างมคีุณภาพและมี

ประสิทธิภาพ 
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  ขอบข่าย/ภารกิจ 

   1 . การพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา  มีแนวทางปฏิบัติดังนี้ 

     1.1  ศกึษาวิเคราะหเ์อกสารหลักสูตรการศกึษาขั้นพื้นฐาน   

พ.ศ. 2544 

     1.2 วิเคราะหส์ภาพแวดล้อม  และประเมินสถานภาพสถานศกึษา   

เพื่อก าหนดวสิัยทัศน์  ภารกิจ  เป้าหมาย  คุณลักษณะที่พึงประสงค์ 

     1.3  จัดท าโครงสร้างหลักสูตรและสาระต่างๆ 

     1.4  น าหลักสูตรไปใช้ในการจัดการเรยีนการสอน 

     1.5  นิเทศการใชห้ลักสูตร 

     1.6  ติดตามและประเมินผลการใชห้ลักสูตร 

     1.7  ปรับปรุง  และพัฒนาหลักสูตรตามความเหมาะสม 

   2.  การพัฒนากระบวนการเรียนรู้  แนวทางการปฏิบัติ 

     2.1  ส่งเสริมให้ครูจัดท าแผนการจัดการเรียนรู้ 

     2.2 ส่งเสริมให้ครูจัดกระบวนการเรียนรู้ 

     2.3 จัดให้มกีารนเิทศการเรียนการสอนแก่ครูในกลุ่มสาระต่างๆ  

     2.4 ส่งเสริมให้มีการพัฒนาครู  เพื่อพัฒนากระบวนการเรียนรู้

ตามความเหมาะสม 

   3. การวัดผล  ประเมินผลและเทียบโอนผลการเรียน  แนวทางการปฏิบัติ 

ดังนี้ 

     3.1 ก าหนดระเบียบ  แนวปฏิบัติเกี่ยวกับการวัดผลและประเมินผล 

ของสถานศกึษา 

     3.2 ส่งเสริมให้ครูจัดท าแผนการวัดผล  และประเมินผล 

แตล่ะรายวิชา 

     3.3 ส่งเสริมให้ครูด าเนินการวัดผล  และประเมินผลการเรียน 

การสอน 

     3.4 จัดให้มีการเทียบโอนความรู้  ทักษะ  ประสบการณ์ 

     3.5 พัฒนาเครื่องมือวัดและประเมินผลใหไ้ด้มาตรฐาน 

   4. การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศกึษา  แนวทางการปฏิบัติดังนี้ 
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     4.1  ศกึษา  วิเคราะห ์ วิจัย  การบริหารการจัดการและการ

พัฒนาคุณภาพงานวิชาการ 

     4.2 ส่งเสริมให้ครูศกึษา  วเิคราะห ์ วิจัย  เพื่อพัฒนาคุณภาพ 

การเรียนรู้ 

     4.3 ประสานความรว่มมอืในการศึกษา  วเิคราะห์  วิจัย  

ตลอดจนการเผยแพร่ผลงานการวิจัย 

   5.การพัฒนาสื่อ  นวัตกรรม  และเทคโนโลยีเพื่อการศกึษา  แนวทางการ

ปฏิบัติดังนี้ 

     5.1  ศกึษา  วิเคราะห์  ความจ าเป็นในการใช้สื่อและเทคโนโลยี

เพื่อการจัดการเรียนการสอน  และการบริหารงานวิชาการ 

     5.2 ส่งเสริมให้ครูผลติ  พัฒนาสื่อ  และนวัตกรรมการเรียน 

การสอน 

     5.3  จัดหาสื่อและเทคโนโลยีเพื่อใช้ในการจัดการเรียนการสอน 

   6.  การพัฒนาแหลง่การเรียนรู้  แนวทางการปฏิบัติดังนี้ 

     6.1 ส ารวจแหล่งการเรยีนรู้ที่เกี่ยวข้อง 

     6.2 จัดท าเอกสารเผยแพร่แหล่งการเรียนรู้ 

     6.3 จัดตัง้และพัฒนาแหล่งการเรียนรู้ 

     6.4 ส่งเสริม  สนับสนุนให้ครูใชแ้หล่งการเรยีนรู้ทั้งในและนอก                               

โรงเรียน 

   7. การนเิทศการศึกษา  แนวทางการปฏิบัติดังนี้ 

     7.1 จัดระบบการนเิทศงานวิชาการ 

     7.2 ด าเนนิการนเิทศงานวิชาการ 

     7.3 ประเมินผลการจัดระบบ 

     7.4 ติดตาม  ประสานงานกับเขตพื้นที่การศกึษา 

     7.5 การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

   8. การแนะแนวทางศกึษา  แนวทางการปฏิบัติ  ดังนี้ 

     8.1 จัดระบบการแนะแนวทางวิชาการและวิชาชีพภายใน

สถานศกึษา 

     8.2 ด าเนนิการแนะแนวการศกึษา 
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     8.3 ติดตามและประเมินผล 

   9.  การพัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา   

แนวทางการปฏิบัติดังนี้ 

     9.1 จัดระบบโครงสรา้งองค์กร 

     9.2 ก าหนดเกณฑ์การประเมิน 

     9.3 วางแผนการพัฒนาคุณภาพการศกึษา 

     9.4 ด าเนินการพัฒนางานตามแผนและติดตาม  ตรวจสอบ 

   10. การส่งเสริมความรูท้างวิชาการแก่ชุมชน  แนวทางการปฏิบัติ  ดังนี้ 

     10.1 ส ารวจความตอ้งการ สนับสนุนงานวิชาการแก่ชุมชน 

     10.2 จัดให้ความรู้   เสริมสร้างความคิด  และเทคนิค  ทักษะ  

ทาง วิชาการเพื่อการพัฒนาทักษะวิชาชีพ  และคุณภาพชีวติของประชาชนในชุมชน  

ท้องถิ่น 

   11. การประสานความรว่มมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศกึษาและ

องค์กรอื่น  แนวทางการปฏิบัติดังนี้ 

     11.1  ประสานความรว่มมอื 

     11.2 สร้างเครือข่ายความรว่มมอืในการพัฒนาวิชาการกับองค์กร

ต่างๆทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ 

    12. การส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก้บุคคล  ครอบครัว  องค์กร

หนว่ยงาน  และสถาบันอื่นที่จัดการศกึษา  แนวทางการปฏิบัติดังนี้ 

     12.1 ส ารวจและศกึษาข้อมูลการจัดการศกึษา 

     12.2 ส่งเสริม  สนับสนุนการพัฒนาวิชาการ 

     12.3 จัดให้มกีารแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในการจัดการศกึษาของบุคคล  

ครอบครัว  องค์กร  หน่วยงาน  และสถาบันสังคมอื่นที่จัดการศกึษา   

 3.2  การบริหารงบประมาณ 

   การบริหารงานงบประมาณของสถานศกึษามุ่งเน้นความเป็นอิสระ  ใน

การบริหารจัดการมคีวามคล่องตัว  โปร่งใส  ตรวจสอบได้  ยึดหลักการบริหารมุ่งเน้น

ผลสัมฤทธิ์และบริหารงบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงาน  ให้มีการจัดหาผลประโยชน์จาก

ทรัพย์สินของสถานศกึษา  รวมทั้งจัดหารายได้จากการบริการมาใช้บริหารจัดการเพื่อ

ประโยชน์ทางการศกึษา  ส่งผลใหเ้กิดคุณภาพที่ดขีึน้ต่อผูเ้รียน 
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   ขอบข่ายภารกิจ 

   1. การจัดท าและเสนอของบประมาณ 

    1.1  การวิเคระห์  และพัฒนานโยบายทางการศกึษา  มีแนวทางการ

ปฏิบัติ  ดังนี้ 

     1.1.1  วิเคราะหท์ิศทางและยุทธศาสตรข์องหนว่ยงานเหนอื

สถานศกึษา 

     1.1.2  ศกึษาข้อตกลงผลการปฏิบัติงานและเป้าหมายการ

ให้บริการสาธารณะทุกระดับ 

      1.1.3  ศกึษาวิเคราะห ์ วิจัยการจัดและพัฒนาการศกึษาของ

สถานศกึษาตามกรอบทิศทางของเขตพืน้ที่การศกึษา  และตามความตอ้งการ 

ของสถานศกึษา 

       1.1.4  วิเคราะหผ์ลการด าเนินงานของสถานศกึษา 

       1.1.5  จัดท าข้อมูลสารสนเทศให้เขตพืน้ที่การศกึษา   

และสาธารณชนรับทราบ 

  ทั้งนี ้ โดยอาศัยกฎหมาย  ระเบียบ  และเอกสารที่เกี่ยวข้อง 

    1.  พระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ  พ.ศ.2542  และที่แก้ไข

เพิ่มเติม(ฉบับที่2) พ.ศ.2545 

    2.  พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ  

พ.ศ.2546 

    3.  หลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน  พุทธศักราช  2544 

   2. การจัดท าแผนกลยุทธ์  หรือแผนพัฒนาการศึกษา  มีแนวทาง

การปฏิบัติ  โดยครู  บุคลากรทางการศึกษา  นักเรียน  คณะกรรมการสถานศึกษา  และ

ชุมชน  มีสว่นร่วมด าเนินการ  ดังนี ้

    2.1  ทบทวนภารกิจการจัดการสถานศกึษา  และศึกษารายงานข้อมูล

สารสนเทศที่เกี่ยวข้อง 

    2.2  วิเคราะห์สภาพแวดล้อมของสถานศกึษา 

    2.3  ก าหนดวิสัยทัศน์(Vision)  พันธกิจ (Mission)  และเป้าประสงค์ 

(Corporate  Objective)  ของสถานศึกษา 

    2.4  ก าหนดกลยุทธ์ของสถานศกึษา 
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    2.5  ก าหนดผลผลิต (Outputs)  ผลลัพธ์ (Outcomes) และตัวชี้วัด

ความส าร็จ (Key Performance  Indicators : KPIs)  โดยจัดท าเป็นข้อมูลสารสนเทศ 

    2.6  ก าหนดเป้าหมายระยะปานกลางของผลผลิตในเชิงปริมาณ 

คุณภาพ  และผลลัพธ์ 

    2.7  จัดท ารายละเอียด 

    2.8  จัดท ารับฟังความคิดเห็นจากผูท้ี่เกี่ยวข้อง 

    2.9  เผยแพร่ประกาศต่อสาธารณชน  และผูท้ี่เกี่ยวข้อง 

  ทั้งนี้โดยอาศัยกฎหมาย  ระเบียบ  และเอกสารที่เกี่ยวข้อง 

  1.  พระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ  พ.ศ.2542  และที่แก้ไขเพิ่มเติม

(ฉบับที2่) พ.ศ.2545 

    2.  พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ  

พ.ศ.2546 

   3.การวิเคราะห์ความเหมาะสมการเสนอของบประมาณ  มีแนวทาง

การปฏิบัติ  ดังนี้ 

    3.1  จัดท ารายละเอียดแผนงบประมาณ  แผนงาน  งานโครงการ  ให้

มีความเชื่อมโยงกับผลผลิตและผลผลติ  ตามตัวชีว้ัดความส าเร็จของสถานศึกษา 

    3.2  จัดท ากรอบประมาณการรายจา่ยระยะปานกลาง 

    3.3  จัดท าค าขอรับงบประมาณของสถานศกึษา 

    3.4  จัดท าร่างขอ้ตกลงบริการผลผลติ 

  ทั้งนี ้ โดยอาศัยกฎหมาย  ระเบียบ  และเอกสารที่เกี่ยวข้อง 

    1.  ระเบียบว่าด้วยการบริหารงบประมาณ  พ.ศ.2545 

    2.  ชุดปฏิบัติการจัดท าแผนกลยุทธ์และกรอบประมาณการรายจ่าย

ล่วงหน้าระยะปานกลาง: กองแผนงาน กรมสามัญศึกษา 

   4.  การจัดสรรงบประมาณ 

    4.1  การจัดสรรงบประมาณภายในสถานศกึษา  มแีนวทางการปฏิบัติ  

ดังนี้ 

     4.1.1 จัดท าขอ้ตกลงบริการผลผลิตของสถานศกึษากับเขตพื้นที่

การศกึษา  เมื่อได้รับงบประมาณ   
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     4.1.2 ศกึษาข้อมูลการจัดสรรงบประมาณที่ส านักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานแจง้ผา่นเขตพืน้ที่การศกึษา  แจ้งให้สถานศกึษาทราบ

ในเรื่องนโยบายแผนพัฒนา มาตรฐานการศกึษาขั้นพื้นฐาน หลักเกณฑ์ ขัน้ตอน และ

วิธีการจัดสรรงบประมาณ 

     4.1.3 ตรวจสอบกรอบวงเงินงบประมาณที่ได้รับจากหลักเกณฑ์

และวิธีการจัดสรรที่เขตพืน้ที่การศกึษาแจ้ง ตลอดจนตรวจสอบวงเงินนอกระบบประมาณ

ที่ได้จากแผนการระดมทรัพยากร 

     4.1.4 วิเคราะห์กิจกรรมตามภารกิจงานที่จะต้องด าเนินการตาม

มาตรฐานโครงสร้างสายงาน  และตามแผนงาน งานโครงการของสถานศกึษา เพื่อ

จัดล าดับความส าคัญ และก าหนดงบประมาณ ทรัพยากรของแตล่ะสายงาน งานโครงการ 

ให้เป็นไปตามกรอบวงเงินงบประมาณที่ได้รับและวงเงินนอกงบประมาณตามแผนระดม

ทรัพยากร 

     4.1.5 ปรับปรุงกรอบงบประมาณรายจ่ายระยะปานกลาง (MTEF) 

ให้สอดคล้องกับกรอบวงเงินที่ได้รับ 

     4.1.6 จัดท ารายละเอียดแผนปฏิบัติการประจ าปีงบประมาณ   

ซึ่งระบุแผนงาน งานโครงการที่สอดคล้องวงเงนิงบประมาณที่ได้รับและวงเงนินอก

งบประมาณที่ได้ตามแผนระดมทรัพยากร 

     4.1.7 จัดท าขอ้ร่างตกลงผลผลติของหนว่ยงานภายในสถานศกึษา 

และก าหนดผู้รับผิดชอบ 

     4.1.8 น าเสนอแผนปฏิบัติการประจ าปีงบประมาณ  และร่าง

ข้อตกลงผลผลติขอความเห็นชอบคณะกรรมการสถานศกึษา 

     4.1.9 แจ้งจัดสรรวงเงินและจัดท าข้อตกลงผลผลติให้หน่วยงาน

ภายในสถานศกึษารับไปด าเนินการตามแผนปฏิบัติการประจ าปีงบประมาณ 

  ทั้งนี ้ โดยอาศัยกฎหมาย ระเบียบ และเอกสารที่เกี่ยวข้อง 

- ระเบียบว่าด้วยการบริหารงบประมาณ พ.ศ.2545 

  4.2 การเบิกจ่ายและการอนุมัตงิบประมาณ  มแีนวทางการปฏิบัติ ดังนี้ 

    4.2.1 จัดท าแผนการใชง้บประมาณรายไตรมาสโดยก าหนดปฏิทิน

ปฏิบัติงานรายเดือนใหเ้ป็นไปตามแผนปฏิบัติการประจ าปีงบประมาณแล้วสรุปแยกเป็น
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รายได้รายไตรมาสเป็นงบบุคลากร  งบอุดหนุน งบลงทุน (แยกเป็นค่าครุภัณฑ ์และค่า

ก่อสร้าง) งบด าเนินการ (ตามนโยบายพิเศษ) 

    4.2.2 เสนอแผนการใช้งบประมาณงบเงนิรวมเพื่อขออนุมัตเิงินประจ า

งวดเป็นรายไตรมาสผ่านเขตพืน้ที่การศกึษาไปยังคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน

รวบรวมเสนอต่อส านักงบประมาณ 

    4.2.3 เบิกจ่ายงบประมาณประเภทต่างๆ  ให้เป็นไปตามแผนปฏิบัติ

การประจ าปีและอนุมัตกิารใช้งบประมาณของสถานศกึษาตามประเภทและรายการตามที่

ได้รับงบประมาณทั้งนี ้โดยอาศัยกฎหมาย ระเบียบ และเอกสารที่เกี่ยวข้อง 

- ระเบียบว่าด้วยการบริหารงบประมาณ พ.ศ.2545 

 4.3  การโอนเงนิงบประมาณ  มีแนวทางการปฏิบัติ ดังนี้ 

     การโอนเงิน ใหเ้ป็นไปตามขั้นตอนและวิธีการที่กระทรวงการคลัง

ก าหนด 

   4.4 การตรวจสอบ ตดิตาม ประเมินผล และรายงานผลการใชเ้งินและผล

การด าเนินงาน 

   4.5 การตรวจสอบติดตามการใชเ้งินและผลการด าเนินงาน มีแนวทาง

การปฏิบัติ ดังนี้ 

    4.5.1 จัดท าแผนการตรวจสอบ ตดิตามการใชเ้งนิทั้งเงนิงบประมาณ

และเงินนอกระบบของสถานศกึษาให้เป็นไปตามแผนปฏิบัติการประจ าปีงบประมาณและ

แผนการใชง้บประมาณรายไตรมาส 

    4.5.2 จัดท าแผนการตรวจสอบ ตดิตามผลการด าเนินงานตาม

ข้อตกลงการให้บริการผลผลิตของสถานศกึษาให้เป็นไปตามแผนปฏิบัติการประจ าปี

งบประมาณ และแผนการใช้งบประมาณรายไตรมาส 

    4.5.3 จัดท าแผนการก ากับตรวจสอบติดตามและป้องกันความเสี่ยง

ส าหรับโครงการที่มีความเสี่ยงสูง 

    4.5.4 ประสานแผนและด าเนินการตรวจสอบ ติดตาม และนิเทศให้

เป็นไปตามแผนการตรวจสอบ ตดิตามของสถานศกึษา โดยเฉพาะโครงการที่มีความเสี่ยง

สูง 
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    4.5.5 จัดท าขอ้สรุปผลการตรวจสอบ ติดตาม และนิเทศ พร้อมทั้ง

เสนอข้อปัญหาที่อาจท าให้การด าเนินงานไม่ประสบผลส าเร็จ เพื่อให้สถานศกึษาเร่ง

แก้ปัญหาได้ทันสถานการณ์ 

    4.5.6 รายงานผลการด าเนินการตรวจสอบต่อคณะกรรมการ

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

    4.5.7  สรุปข้อมูลสารสนเทศที่ได้และจัดรายงานข้อมูลการใช้

งบประมาณผลการด าเนินงานของสถานศกึษาเป็นรายได้ไตรมาสต่อเขตพืน้ที่การศึกษา 

   4.6 การประเมนิการใชเ้งินและผลการด าเนินการ มแีนวทางการปฏิบัติ 

ดังนี้ 

    4.6.1 ก าหนดปัจจัยหลักความส าเร็จ และตัวชีว้ัด (Key Performance 

Indicators : KPIs) ของสถานศกึษา 

    4.6.2 จัดท าตัวชีว้ัดความส าเร็จของผลผลิตที่ก าหนดตามข้อตกลง

การให้บริการผลผลิตของสถานศกึษา 

    4.6.3 สร้างเครื่องมอืเพื่อการประเมินผล ผลผลติตามตัวชี้วัด

ความส าเร็จที่ก าหนดไว้ตามข้อตกลงการให้บริการผลผลิตของสถานศกึษา 

    4.6.4 ประเมินแผนกลยุทธ์ และแผนปฏิบัติการประจ าปีของ

สถานศกึษาและจัดท ารายงานประจ าปี 

    4.6.5 รายงานผลการประเมินต่อคณะกรรมการสถานศกึษาขั้น

พืน้ฐานและเขตพื้นที่การศกึษา 

   4.7  การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศกึษา ประกอบด้วย 

การจัดการทรัพยากร มีแนวทางการปฏิบัติ ดังนี้ 

    4.7.1 ประชาสัมพันธ์ให้หนว่ยงานภายในสถานศกึษา และสถานศกึษา

ในเขตพืน้ที่การศกึษาทราบรายการสินทรัพย์ของสถานศกึษาเพื่อใช้ทรัพยากรร่วมกัน 

     4.7.2 วางระบบการใชท้รัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพร่วมกับบุคคล

และหนว่ยงานทั้งภาครัฐและเอกชน 

     4.7.3 สนับสนุนให้บุคลากร และสถานศกึษาร่วมมือกันใช้ทรัพยากร

ในชุมชนใหเ้กิดประโยชน์ต่อกระบวนการจัดการเรียนการสอนของสถานศกึษา 

   4.8 การระดมทรัพยากร มีแนวทางการปฏิบัติ ดังนี้ 
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    4.8.1 ศกึษา วเิคราะหก์ิจกรรมและภารกิจ งาน/โครงการ ตามกรอบ

ประมาณการระยะปานกลาง (MTEF) และแผนปฏิบัติการประจ าปีที่มีความจ าเป็นต้องใช้

เงินเพิ่มเตมิจากประมาณการรายได้งบประมาณ เพื่อจัดล าดับความส าคัญของกิจกรรมให้

เป็นไปตามความเร่งดว่นและช่วงเวลา 

    4.8.2 ส ารวจข้อมูลนักเรียนที่มคีวามตอ้งการได้รับการสนับสนุน

ทุนการศึกษาตามเกณฑก์ารรับทุนทุกประเภท ตั้งกรรมการพิจารณาคัดเลือกนักเรียน

ได้รับทุนการศึกษา โดยตรวจสอบข้อมูลเชิงลกึพร้อมกับให้มกีารจัดท าข้อมูลสารสนเทศให้

เป็นปัจจุบัน 

    4.8.3 ศกึษา วเิคราะห์แหล่งทรัพยากร บุคคล หนว่ยงาน องค์กร 

และท้องถิ่นที่มีศักยภาพให้การสนับสนุนการจัดการศกึษา ตลอดจนติดตอ่ประสานความ

ร่วมมืออย่างเป็นรูปธรรม 

    4.8.4 จัดท าแผนการระดมทรัพยากรทางการศกึษาและทุนการศึกษา 

โดยก าหนดวิธีการ แหลง่การสนับสนุน เป้าหมาย เวลาด าเนนิงาน และผูร้ับผิดชอบ 

    4.8.5 เสนอแผนการระดมทรัพยากรทางการศกึษาและทุนการศึกษา

ต่อคณะกรรมการสถานศกึษาเพื่อขอความเห็นชอบและด าเนนิการในรูปคณะกรรมการ 

    4.8.6 เก็บรักษาเงินและเบิกจ่ายไปใช้ตามแผนปฏิบัติการประจ าปีที่

ต้องใช้วงเงินเพิ่มเติมใหเ้ป็นไปตามระเบียบของทุนการศกึษาและระเบียบว่าด้วยเงินนอก

งบประมาณทั้งตามวัตถุประสงค์และไม่ก าหนดวัตถุประสงค์ 

  ทั้งนีโ้ดยอาศัย  กฎหมาย  ระเบียบ  และเอกสารที่เกี่ยวข้อง 

   พระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ  พ.ศ.2542  และแก้ไขเพิ่มเติม(ฉบับ

ที2่) พ.ศ.2545 

   4.9 การจัดหารายได้และผลประโยชน์  มแีนวทางการปฏิบัติ  ดังนี้ 

    4.9.1 วิเคราะห์ศักยภาพของสถานศึกษาที่ด าเนินการจัดการรายได้ 

และสินทรัพย์ ในส่วนที่จะน ามาซึ่งรายได้และผลประโยชน์ของสถานศกึษา  เพื่อจัดท า

ทะเบียนข้อมูล   

    4.9.2 จัดท าแนวปฏิบัติหรือระเบียบของสถานศกึษาเพื่อจัดหารายได้ 

และบริหารรายได้และผลประโยชน์ตามแต่ละสภาพของสถานศึกษาโดยไม่ขัดต่อกฎหมาย

และระเบียบที่เกี่ยวข้อง 
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    4.9.3 จัดหารายได้และผลประโยชน์ และจัดท าทะเบียนคุม เก็บรักษา

เงินและเบิกจ่ายใหเ้ป็นไปตามกฎหมายและระเบียบที่เกี่ยวข้อง 

  ทั้งโดยอาศัย กฎหมาย ระเบียบ และเอกสารที่เกี่ยวข้อง 

   พระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ พ.ศ.2542 และแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 

2) พ.ศ.2545  

  4.10  กองทุนกู้ยืมเพื่อการศึกษา  มีแนวทางการปฏิบัติ ดังนี้ 

    4.10.1 ส ารวจประเภทกองทุน และจัดท าขอ้มูลยอดวงเงินและ

หลักเกณฑ์ของแต่ละกองทุน 

    4.10.2 ส ารวจความตอ้งการของนักเรียนและคัดเลือกเสนอให้กู้ยืม

ตามหลักเกณฑท์ี่ก าหนด 

    4.10.3 ประสานการกู้ยืมกับหนว่ยปฏิบัติที่เกี่ยวข้อง 

    4.10.4 สร้างความตระหนักแก่ผู้กู้ยืม 

    4.10.5.  ติดตาม ตรวจสอบ ประเมนิผล และรายงานผลการ

ด าเนนิงาน 

  4.11  กองทุนสวัสดิการเพื่อการศกึษา  มแีนวทางการปฏิบัติ ดังนี้ 

    4.11.1 จัดระบบสวัสดิการเพื่อการศึกษาของสถานศกึษาให้สอดคล้อง

และเป็นไปตามกฎหมายทั้งการจัดหาและการใช้สวัสดิการเพื่อการศึกษา 

    4.11.2 วางระเบียบการใชเ้งินสวัสดิการ 

    4.11.3 ด าเนนิการจัดสวัสดิการให้เป็นไปตามระเบียบ 

   4.11.4 ก ากับ  ติดตาม  ตรวจสอบใหเ้ป็นไปตามระเบียบ 

 4.12 การบริหารการเงิน 

    การเบิกเงินจากคลัง การรับเงิน การเก็บรักษาเงิน การจา่ยเงนิ การ

น าส่งเงิน การโอนเงิน  การกันเงนิไว้เบิกเหลื่อมปี  ให้เป็นไปตามขั้นตอนและวิธีการที่

กระทรวงการคลังก าหนด  

  4.13 การบริหารการบัญชี 

    การจัดท าบัญชีการเงิน มแีนวทางการปฏิบัติ ดังนี้ 

     4.13.1 ตั้งยอดบัญชรีะหว่งปีงบประมาณทั้งการตั้งยอดภายหลัง

การปิดบัญช ีงบประมาณปี และการตั้งยอดก่อนปิดบัญชีงบประมาณปีก่อน 

     4.13.2 จัดท ากระดาษท าการโดยปรับปรุงบัญชีงบประมาณ  
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โอนปิดบัญชี เงินนอกงบประมาณเข้าบัญชทีุน และบัญชเีงินรับฝากและเงินประกัน ตัง้ยอด

บัญช ีสนิทรัพย์ที่เป็นบัญชวีัสดุหรอื (บัญชสีินค้าคงเหลือ) และบัญชสีินทรัพย์ไม่หมุนเวียน 

พร้อมทั้งจัดท าใบส าคัญการลงบัญชีทั่วไปโดยใช้จ านวนเงินตามรายการหลังการปรับปรุง 

     4.13.3 บันทึกเปิดบัญชีคงคา้ง (พึงรับพึงจา่ย : Accrual Basis) โดย

บันทึกรายการด้านเดบิตในบัญชแียกประเภท (สินทรัพย์และค่าใช้จ่าย) และบันทึกรายการ

ด้านเครดิตในบัญชีแยกประเภท (หนี้สนิ ทุน รายได้)  

     4.13.4 บันทึกบัญชปีระจ าวัน  ให้ครอบคลุมการรับเงนิ

งบประมาณ การรับรายได้จากการขายสินค้าหรอืการใหบ้ริการ  การรับเงนิรายได้  การ

จา่ยเงนิงบประมาณ  การเงินงบประมาณได้ยืม  การจ่ายเงนินอกงบประมาณให้ยืม การ

ซือ้วัสดุหรือสนิค้าคงเหลอื  เงินทดรองจ่าย   เงนิมัดจ าและค่าปรับ  รายได้จากเงนิกู้ของรัฐ  

สินทรัพย์ไม่หมุนเวียน  การรับเงนิบริจาค  การรับเงนิรายได้แผ่นดิน  การเบิกเงิน

งบประมาณแทนกัน  การจ่ายเงนิให้หนว่ยงานที่ปฏิบัติตามระบบควบคุมการเงนิ  การรับ

เงินความรับผดิทางละเมิด 

     4.13.5 สรุปรายการบันทึกบัญชทีุดวันท าการสรุปรายการรับหรอื

จา่ยเงนิผา่นไปบัญชีแยกประเภทเงนิสด เงนิฝากธนาคาร และเงนิฝากคลัง  ส าหรับ

รายการอื่นและรายการในสมุดรายวันทั่วไปให้ผ่านรายการเข้าบัญชีแยกประเภท ณ วันท า

การสุดท้ายของเดือน 

      4.13.6 ปรับปรุงบัญชีเมื่อสิ้นปีงบประมาณโดยปรับรายการบัญชี

รายได้จากงบประมาณค้างรับ ค่าใช้จ่ายค้างจ่าย/รับที่ได้รับล่วงหนา้ ค่าใช้จ่ายล่วงหนา้/

รายได้ค้างรับ วัสดุหรอืสินค้าที่ไประหว่างงวดบัญชี ค่าเสื่อมราคา/ค่าตัดจ าหน่าย ค่าเผื่อ

หนี้สงสัยจะสูญและหนี้สูญ 

     4.13.7 ปิดบัญชีรายได้และค่าใช้จ่ายเพื่อบันทึกบัญชรีายได้สูงกว่า 

(ต่ ากว่า) ค่าใช้จ่ายในงวดบัญชี และปิดรายการรายได้สูง (ต่ า) กว่าค่าใช้จา่ยงวดบัญชเีข้า

บัญชรีายได้สูง(ต่ า)  กว่าค่าใช้จ่ายสะสม  แล้วโอนบัญชีรายได้แผ่นดินน าส่งคลัง  เข้าบัญชี

รายได้แผ่นดิน  หากมียอดคงเหลอืให้โอนเข้าบัญชีรายได้แผ่นดนิรอน าส่งคลัง 

     4.13.8 ตรวจสอบความถูกต้องของตัวเงนิสดและเงินฝากธนาคาร  

ตรารายงานคงเหลอืประจ าวัน  และงบพิสูจน์ยอดฝากธนาคาร  ตลอดจนตรวจสอบความ

ถูกต้องของบัญชีแยกประเภททั่วไปและการตรวจสอบความถูกต้องของบัญชีย่อยและ

ทะเบียน 
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    4.13.9 แก้ไขข้อผิดพลาดจากการบันทึกรายการบัญชี  จากการเขียน

ข้อความผดิหรอืตัวเลขผิด  จากการบันทึกตัวเลขผดิชอ่งบัญชีย่อยแตย่อดรวมถูก  โดยการ

ขีดฆ่าข้อความหรือตัวเลขผิด  ลงลายมือชื่อย่อก ากับพร้อมวันเดือนปีแล้วเขียนข้อความ

หรอืตัวเลขที่ถูกต้อง 

  ทั้งนีโ้ดยกฎหมาย  ระเบียบและเอกสารที่เกี่ยวข้อง 

   1) หลักการนโยบายบัญชสี าหรับหน่วยงานภาครัฐ  ฉบับที่  2 

   2) คู่มอืแนวทางการปรับเปลี่ยนระบบบัญชสี่วนราชการจากเกณฑ์เงิน

สดเข้าสูเ่กณฑค์งค้าง 

   4.14 การจัดท ารายงานทางการเงนิและงบการเงิน  มแีนวทางการปฏิบัติ  

ดังนี้ 

    4.14.1 จัดท ารายงานประจ าปี  เดือน  ส่งหน่วยงานต้นสังกัด

ส านักงานตรวจเงนิแผน่ดินและกรมบัญชีกลางภายในวันที่  15  ของเดือนถัดไป  โดยจัดท า

รายงานรายได้แผน่ดิน  รายงานรายได้และค่าใช้จา่ย  รายงานเงนิประจ างวด 

    4.14.2 จัดท ารายงานประจ าปี  โดยจัดท างบแสดงฐานะการเงนิ  

จัดท างบแสดงผลการด าเนินงานทางการเงนิ  งบกระแสเงินสดจัดท าโดยวิธีตรง  จัดท า

หมายเหตุประกอบงบการเงินและจัดส่งรายงานประจ าปีให้ส านักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขั้นพื้นฐาน  ผ่านเขตพืน้ที่การศกึษาและจัดส่งส านักงานตรวจเงนิแผ่นดินและ

กรมบัญชกีลางตามก าหนดระยะเวลาที่ก าหนด 

  ทั้งนีโ้ดยอาศัย  กฎหมาย  ระเบียบและเอกสารที่เกี่ยวข้อง 

   หลักการนโยบายบัญชสี าหรับหน่วยงานภาครัฐ  ฉบับที่  2 

   4.15 การจัดท าและจัดหาแบบพิมพ์บัญชี  ทะเบียน  และรายงาน  มี

แนวทางกาปฏิบัติ  ให้จัดท าและจัดหาแบบแมพ่ิมพ์ขึ้นใช้เองเว้แต่เป็นแบบพิมพ์กลางที่เขต

พืน้ที่การศกึษาหรือหน่วยงานต้นสังกัดหรือส่วนราชการที่เกี่ยวข้องจัดท าขึ้นเพื่อจ าหนา่ย

จา่ยแจก 

  ทั้งนีโ้ดยอาศัย  กฎหมาย  ระเบียบและเอกสารที่เกี่ยวข้อง 

   หลักการนโยบายบัญชสี าหรับหน่วยงานภาครัฐ  ฉบับที่  2 

   4.16 การบริหารพัสดุและสินทรัพย์ 

    4.16.1 การจัดท าระบบฐานข้อมูลสนิทรัพย์และสถานศึกษา   

มีแนวทางการปฏิบัติ  ดังนี้ 
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     1) ตั้งคณะกรรมการหรอืบุคลากรขึน้ส ารวจวัสดุ  ครุภัณฑ ์ ที่ดนิ  

อาคาร  และส่งก่อสร้างทั้งหมดเพื่อทราบสภาพการใช้งาน 

     2) จ าหน่าย  บริจาค  หรอืขายทอดตลาดให้เป็นไปตามระเบียบใน

กรณีที่หมดสภาพหรอืไม่ได้ใช้ประโยชน์ 

     3) จัดท าทะเบียนคุมทรัพย์สินที่เป็นวัสดุ  ครุภัณฑใ์ห้เป็นปัจจุบัน  

ทั้งที่ซือ้หรอืจัดหาจากเงินงบประมาณและเงินนอกงบประมาณ  ตลอดจนที่ได้จากการ

บริจาคที่ยังไม่ได้บันทึกคุมไว้โดยบันทึกทะเบียนคุมราคา  วันเวลาที่ได้รับสินทรัพย์ 

     4) จดทะเบียนเป็นราชพัสดุส าหรับที่ดนิ  อาคาร  และสิ่งก่อสร้าง

ในกรณีที่ยังไม่ด าเนินการให้เป็นปัจจุบัน  และที่ยังไม่สมบูรณ์ใหป้ระสานกับกรมธนารักษ์ 

หรอืส านักงานธนารักษ์จังหวัดเพื่อด าเนินการให้เป็นปัจจุบัน  และให้จดท าทะเบียนคุมใน

ส่วนของโรงเรยีนใหเ้ป็นปัจจุบัน 

     5) จัดท าระบบฐานข้อมูลทรัพย์สนิของสถานศกึษา  ซึ่งใช้โปรแกรม

ระบบทะเบียนคุมสินทรัพย์ก็ได้  ถ้าสถานศกึษามีความพร้อม 

     6) จัดท าระเบียนการใชท้รัพย์สนิที่เกิดจากการจัดหาของ

สถานศกึษา  โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

ทั้งนีโ้ดยอาศัย  กฎหมาย  ระเบียบและเอกสารที่เกี่ยวข้อง 

   ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีวา่ด้วยการพัสดุ  พ.ศ.2534  และที่แก้ไข

เพิ่มเติม 

   4.17 การก าหนดรูปแบบรายการหรอืคุณลักษณะเฉพาะและจัดซื้อจัด

จา้ง  มีแนวทางการปฏิบัติ  ดังนี้ 

    4.17.1 จัดท าเอกสารแบบรูปรายการหรือคุณลักษณะเฉพาะของ

ครุภัณฑส์ิ่งก่อสรา้งในกรณีที่เป็นแบบมาตรฐาน 

    4.17.2 ตั้งคณะกรรมการขึ้นก าหนดคุณลักษณะเฉพาะหรอืแบบรูป

รายการในกรณีที่ไม่เป็นแบบมาตรฐานโดยด าเนนิการให้เป็นไปตามระเบียบ 

    4.17.3 จัดซื้อ  จัดจ้าง  โดยตรวจสอบงบประมาณ  รายละเอียด  

เกณฑค์ุณลักษณะเฉพาะประกาศ  จ่าย/ขายแบบรูปรายการหรอืคุณลักษณะเฉพาะ  

พิจารณาซองโดยคณะกรรมการ  จัดท าสัญญาและเมื่อตรวจรับงานให้มอบเรื่องแก่

เจ้าหน้าที่การเงินวางฎีกาเบิกเงนิเพื่อจา่ยแก่ผูข้าย/ผูจ้้าง 

  ทั้งนีโ้ดยอาศัย  กฎหมาย  ระเบียบและเอกสารที่เกี่ยวข้อง 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



131 

 

   ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีวา่ด้วยการพัสดุ  พ.ศ.2535  และที่แก้ไข

เพิ่มเติม 

 4.18  การควบคุม  บ ารุงรักษา  และจ าหน่ายพัสดุ  มแีนวทางการปฏิบัติ  ดังนี้ 

   4.18.1  จัดท าทะเบียนคุมทรัพย์สินให้เป็นปัจจุบัน 

   4.18.2 ก าหนดระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับการใชท้รัพย์สิน 

   4.18.3 ก าหนดให้มีผูร้ับผิดชอบในการจัดเก็บควบคุม  และเบิกจ่ายให้

เป็นไปตามระบบและแตง่ตั้งคณะกรรมการตรวจสอบพัสดุประจ าปีอย่างสม่ าเสมอทุกปี 

   4.18.4 ตรวจสอบสภาพและบ ารุงรักษาและซ่อมแซมทั้งก่อนและหลัง

การใชง้านส าหรับทรัพย์สินที่มสีภาพไม่สามารถใช้งานได้ให้ตัง้คณะกรรมการขึน้พิจารณา

และท าจ าหน่ายหรอืขอรื้อถอนกรณีเป็นที่ปลูกสร้าง 

  ทั้งนีโ้ดยอาศัย  กฎหมาย  ระเบียบและเอกสารที่เกี่ยวข้อง 

   1) ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรวี่าด้วยการพัสดุ  พ.ศ.2535  และที่แก้ไข

เพิ่มเติม 

   2) พระราชบัญญัติที่ราชพัสดุ  พ.ศ.2518 

 3. การบริหารงานบุคคล 
   การบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา เป็นภารกิจส าคัญที่มุง่เสริมให้

สถานศกึษาสามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา  เพื่อด าเนินการด้าน

บริหารงานบุคคลใหเ้กิดความคล่องตัว อสิระภายใต้กฎหมาย ระเบียบ เป็นไปตามหลักธรร

มาภบิาลข้าราชการครูและบุคคลลากรทางการศกึษาได้รับการพัฒนา  มีความรู้

ความสามารถ มขีวัญก าลังใจ ได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรตมิีความมั่นคงและก้าวหน้าใน

วิชาชีพ ซึ่งจะส่งผลตอ่การพัฒนาคุณภาพการศกึษาของผู้เรยีนเป็นส าคัญ 

  ขอบข่ายภารกิจ ประกอบด้วย 

   1. การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง  ประกอบด้วย 

      1.1 การวิเคราะหก์ารวางแผนอัตราก าลังคน 

        1.2 การก าหนดต าแหน่ง 

        1.3 การขอเลื่อนต าแหน่งบุคลากรทางการศกึษาและวิทยฐานะ

ข้าราชการครู 

    2. การสรรหาและบรรจุแต่งตัง้  ประกอบด้วย 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



132 

 

     2.1 ด าเนนิการสรรหาเพื่อบรรลุบุคคลเข้ารับราชการเป็น

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศกึษา กรณีได้รับมอบอ านาจ 

จาก อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษา 

     2.2 การจา้งลูกจ้างประจ าและลูกจ้างช่ัวคราว 

     2.3 การแต่งตัง้   ย้าย  โอนข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษา 

     2.4 การบรรจุกลับเข้ารับราชการ 

     2.5 การรักษาราชการแทนและรักษาการในต าแหน่ง 

   3. การเสริมสรา้งประสทิธิภาพในการปฏิบัติราชการ  ประกอบด้วย 

    3.1 การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

    3.2 การเลื่อนขัน้เงนิเดือนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

    3.3 การเพิ่มค่าจ้างประจ าและลูกจ้างช่ัวคราว 

    3.4 การด าเนินการเกี่ยวกับบัญชถีือจา่ยเงนิเดือน 

    3.5 เงินวทิยฐานะและค่าตอบแทนอื่น 

    3.6 งานทะเบียนประวัติ 

    3.7 งานเครื่องราชอิสรยิาภรณ์ 

    3.8 การขอมีบัตรประจ าตัวเจ้าหน้าที่รัฐ 

    3.9 งานขอหนังสอืรับรอง  งานขออนุญาตใหร้าชการไปต่างประเทศ  

งานขออนุญาตลาอุปสมบท  งานขอพระราชทานเพลิงศพ  การลาศกึษาต่อ  ยกย่องเชดิชู

เกียรตแิละให้ได้รับเงนิวิทยพัฒน์  และการจัดสวัสดิการ  ด าเนินการตามกฎหมาย ระเบียบ 

หลักเกณฑ์และวิธีการที่เกี่ยวข้อง 

   4. วินัยและการรักษาวินัย  ประกอบด้วย 

    4.1 กรณีความผิดวินัยไม่ร้ายแรง 

    4.2 กรณีความผดิวินัยร้ายแรง 

    4.3 การอุทธรณ์ 

    4.4 การรอ้งทุกข์ 

    4.5 การเสริมสร้างและการป้องกันการกระท าผดิวินัย 

   5. งานออกจากราชการ  ประกอบด้วย 

    5.1 การลาออกจากราชการ 
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    5.2 การให้ออกจากราชการ  กรณีไม่พ้นทดลองปฏิบัติหนา้ที่ราชการ

หรอืไม่  ผา่นการเตรยีมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มต่ ากว่าเกณฑท์ี่ ก.ค.ศ. ก าหนด 

    5.3 การออกจากราชการ  กรณีขาดคุณสมบัติทั่วไป 

    5.4 การให้ออกจากราชการไว้ก่อน 

    5.5 การให้ออกจากราชการ  เพราะเหตุรับราชการนานหรอื 

เหตุทดแทน 

    5.6 กรณีมีมลทินมัวหมอง 

    5.7 กรณีรับโทษจ าคุกโดยค าสั่งของศาลหรอืรับโทษจ าคุกโดยค า

พิพากษาถึงที่สุดใหจ้ าคุกในความผดิที่ได้กระท าโดยประมาทหรอืความผิดลหุโทษ 

  4. การบริหารทั่วไป 

   การบริหารทั่วไปเป็นงานที่เกี่ยวข้องกับการจัดระบบบริหารองค์กร  

ให้บริการบริหารงานอื่นๆ  บรรลุผลตามมาตรฐาน  คุณภาพและเป้าหมายที่ก าหนดไว้  

โดยมีบทบาทหลักในการประสานส่งเสริมสนับสนุนและการอ านวยการ ความสะดวกต่างๆ 

ในการให้บริการการศกึษาทุกรูปแบบ  มุ่งพัฒนาสถานศึกษาให้ใชน้วัตกรรมและเทคโนโลยี

อย่างเหมาะสม  ส่งเสริมในการบริการและการจัดการศกึษาของสถานศกึษา   

ตามหลักการบริหารที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลักโดยเน้นความโปร่งใส   

ความรับผดิชอบที่ตรวจสอบได้  ตลอดจนการมสี่วนร่วมของบุคคล  ชุมชนและองค์กรที่

เกี่ยวข้อง  เพื่อให้การจัดการศกึษามีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

  ขอบข่ายภารกิจ  ประกอบด้วย 

   1.  การด าเนินงานธุรการ  โดยอาศัย 

  1.1  ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรวี่าด้วยงานสารบรรณ  พ.ศ.2526 

  1.2  ระเบียบว่าด้วยการรักษาความลับของทางราชการ  พ.ศ.  2544 

   2. งานเลขานุการคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน  โดยอาศัย

กฎกระทรวงว่าด้วยคณะกรรมการสถานศกึษาขึน้พื้นฐาน  พ.ศ.  2544 

   3.การพัฒนาระบบเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศ  โดยอาศัย   

พระราชบัญญัติขอ้มูลข่าวสารของราชการ  พ.ศ.  2540 

   4. การประสานงานและพัฒนาเครือข่ายการศกึษา  โดยอาศัย 

  4.1  พระราชบัญญัติขอ้มูลข่าวสารของราชการ  พ.ศ.  2540 
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  4.2  ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรวี่าด้วยการให้ข่าวและบริการ

ข่าวสารของทางราชการ  พ.ศ.2539  และที่แก้ไขเพิ่มเติม 

   5.  การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองค์กร 

  5.1  การจัดระบบการบริหาร  โดยอาศัย  พระราชบัญญัติระเบียบ

บริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ  พ.ศ.2546 

  5.2  การพัฒนาองค์กร  โดยอาศัย  พระราชบัญญัติระเบียบบริหาร

ราชการกระทรวงศึกษาธิการ  พ.ศ.2546 

   6.  งานเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 

   7.  การส่งเสริมสนับสนุนด้านวิชาการ  งบประมาณ  บุคลากรและ

บริหารทั่วไป 

   8.  การบริหารจัดการอาคารสถานที่และสภาพแวดล้อม 

   9.  การจัดท าส ามะโนผูเ้รียน 

   10.  การรับนักเรียน 

   11.  การส่งเสริมและประสานงานการจัดการศกึษาในระบบ  นอกระบบ  

และตามอัธยาศัย 

   12.  การส่งเสริมกิจการนักเรียน 

   13.  การประชาสัมพันธ์ 

   14.  การส่งเสริมสนับสนุนและประสานจัดการศกึษาและบุคคล  ชุมชน  

องค์กรและหน่วยงาอื่น 

   15.  การจัดระบบการควบคุมภายในหน่วยงาน 

   16.  งานบริการสาธารณะ 

   17.  งานที่ไม่ได้ระบุไว้ในงานอื่น 

 จากการศกึษางานวิจัยในการบริหารการศกึษาพบว่า 

  1. ธีระ รุญเจรญิ (2547) ได้ท าการศกึษาวิจัยเรื่อง สภาพปัจจุบันและปัญหา

การมสี่วนรว่มในการบริหารและจัดการศกึษา ของคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

พบว่า ลักษณะการบริหารและการจัดการศกึษาในอนาคตจะเน้นการบริหารฐานโรงเรียน 

(SBM) จงึจ าเป็นต้องอาศัยหลักการพืน้ฐาน 6 ประการ จึงจะประสบผลส าเร็จ ได้แก่ 1)

หลักการกระจายอ านาจ 2) หลักการบริหารตนเอง 3) หลักการบริหารแบบมีสว่นร่วม 4) 

หลัการใช้ภาวะผูน้ าแบบเกือ้หนุน 5) หลักการพัฒนาทั้งระบบ 6) หลักความโปร่งใส 
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รับผิดชอบที่ตรวจสอบได้ ทั้งนีจ้ าเป็นต้องมุ่งผลประโยชน์ของผูเ้รียนและผูม้ีส่วนได้ส่วนเสีย

เป็นหลัก ซึ่งจ าเป็นอย่างยิ่งต้องอาศัยคณะกรรมการสถานศกึษาเข้ามามีสว่นร่วมในการ

บริหารและจัดการศกึษาทั้งโดยตรงและโดยอ้อม 

  2. อนุสรณ์  ยกให ้(2549) ได้ท าการศกึษาวิจัยเรื่อง การน าเสนอรูปแบบ

การบริหารของผูบ้ริหารสถานศกึษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน 

ผลการวิจัย ได้รูปแบบการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา 3 ด้าน คอื การบริหารตน การ

บริหารคนและการบริหารงาน โดยสรุปว่า  1) การบริหารตน คือการเป็นต้นแบบที่ด ี

องค์ประกอบที่เป็นกิจกรรมการบริหารในด้านนี ้ได้แก่ การเรียนรูจ้ากการท างานเพื่อสรา้ง

ทักษะการบริหาร การเรียนรู้จากความผิดพลาดเพื่อสร้างความรับผดิชอบ การเรียนรู้จาก

การท างานเพื่อสร้างทักษะการบริหาร การเรียนรู้จากความผดิพลาดเพื่อสร้างความ

รับผิดชอบ การเรียนรู้จากคนอื่นเพื่อสร้างบุคลิกภาพ และการเรียนรู้จากการฝึกอบรมเพื่อ

สร้างวิสัยทัศน์ 2) การบริหารคน คอื การใช้คนอย่างเหมาะสมและเต็มศักยภาพ 

องค์ประกอบที่เป็นกิจกรรมการบริหารในด้านนี ้ได้แก่ การเสริมสร้างขวัญก าลังใจด้วยการ

จัดสวัสดิการ จัดของขวัญและจัดทัศนศกึษา การเสริมสร้างมนุษย์สัมพันธ์โดยใช้หลักธรรม

ทางพุทธศาสนา คอืพรหมวิหาร 4 สังคหะวัตถุ 4  การเสริมสร้างทีมงาน ดว้ยหลักการ 

ความไว้วางใจกัน เห็นอกเห็นใจกันตกลงร่วมกัน และผลประโยชน์ร่วมกัน และจัดการ

เกี่ยวกับปัญหาความขัดแย้ง ดว้ยการเข้าถึง เข้าใจ ป้องกัน แก้ไขและพัฒนา 3) การ

บริหารงาน คือ การบริหารงานโดยใช้โรงเรยีนเป็นฐาน องค์ประกอบที่เป็นกิจ

กรรมการบริหารในด้านนี ้ได้แก่ การกระจายอ านาจและการมสี่วนรว่ม โดยการเปิดโอกาส

ให้ผู้มสี่วนได้ส่วนเสีย ร่วมคิด รว่มท า ร่วมตรวจ และร่วมแก้ไข ผ่านคณะกรรมการชุดต่าง 

ๆ ที่มสี่วนเกี่ยวข้องกับผลการตัดสินใจ ได้แก่ คณะกรรมการนักเรียน คณะกรรมการช่วง

ช้ัน/สายชัน้ คณะกรรมการเครือขา่ยผู้ปกครอง คณะกรรมการสถานศกึษา คณะกรรมการ

สมาคม คณะกรรมการมูลนิธิ คณะกรรมการการจัดกิจกรรมหารายได้ คณะกรรมการงาน

วิชาการ คณะกรรมการงานบุคลากร คณะกรรมการงานการเงิน คณะกรรมการงาน

บริหารทั่วไป  

 สรุปสาระส าคัญของการบริหารโดยภาพรวมจากการบริหารของสถานศกึษา

สรุปได้วา่ การบริหารสถานศกึษาต้องมีการปฏิรูประบบการบริหารตามโครงสรา้งโดย

สถานศกึษาแต่ละแห่งมีฐานะเป็นนิติบุคคล บริหารจัดการตามขอบข่าย ภารกิจในด้านการ

บริหารงานวิชาการ การบริหารงานบุคคล การบริหารงบประมาณ และการบริหารงาน
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ทั่วไป โดยใช้โรงเรยีนเป็นฐาน และการบริหารแบบมีสว่นรว่ม ทั้งนี้ต้องค านึงถึงความ

ยืดหยุ่น ความพร้อมและปรับตามระบบโครงสร้างและขนาดของโรงเรียนเป็นหลัก(คะนงึ 

สายแก้ว, 2549,หนา้ 56 ) ฉะนั้นจากการศกึษาหลักการ แนวคิด ขอบข่าย ภารกิจ ถึงแม้

กรอบภารกิจในการบริหารของสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน จะก าหนด 4  งาน เพื่อให้สอดคล้อง

กับการวิจัยเชิงนโยบาย และจากการศกึษางานวิจัยของคะนึง  สายแก้ว (2549) จึงได้

ก าหนดกรอบในการบริหารงานออกเป็น  5 งานได้แก่ การบริหารงานโดยภาพรวม การ

บริหารงานวิชาการ การบริหารงานงบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารงาน

ทั่วไป เพื่อก าหนดภาพความส าเร็จขององค์กรเพิ่มในการวิจัย ดังภาพประกอบดังนี้ 
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1. การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 

2. การพัฒนากระบวนการเรียนรู ้

3. การวัด ประเมนิผล และเทยีบโอนผล

การเรียน 

4. การวจิัยเพ่ือพฒันาคุณภาพการศึกษา 

5. การพัฒนาส่ือ นวัตกรรม และ

เทคโนโลยเีพ่ือการศึกษา 

6. การพัฒนาแหล่งเรียนรู ้

7. การนิเทศการศึกษา 

8. การแนะแนวการศึกษา 

9. การพัฒนาระบบประกันคุณภาพ

ภายในสถานศึกษา 

10. การส่งเสริมความรู้ด้านวชิาการแก่

ชุมชน 

ฯลฯ 

 

1. การจัดท าและเสนอของบประมาณ 

2. การจัดสรรงบประมาณ 

3. การตรวจสอบ ติดตาม ประเมนิผล และ

รายงานผลการใชเ้งนิและผลการ

ด าเนินงาน 

4. การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพ่ือ

การศึกษา 

5. การบริหารการเงนิ 

6. การบริหารบัญช ี

7. การบริหารพัสดุและสินทรัพย์ 

ฯลฯ 

 

1. การวางแผนอัตราก าลังและก าหนด

ต าแหน่ง 

2. การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง 

3. การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติราชการ 

4. วนัิยและการรักษาวนัิย 

5. งานออกจากราชการ 

ฯลฯ 

 

1. การด าเนินงานธุรการ 

2. งานเลขานุการคณะกรรมการสถานศกึษา

ขั้นพื้นฐาน 

3. การพัฒนาระบบและเครือข่ายขอ้มูล

สารสนเทศ 

4. การประสานพัฒนาเครอืข่ายการศึกษา 

5. การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองค์กร 

6. งานเทคโนโลยสีารสนเทศ 

7. การส่งเสริมสนับสนุนด้านวชิาการ 

งบประมาณ บุคลากร และบริหารทั่วไป 

8. การดูแลอาคารสถานที่และสภาพแวดล้อม 

9. การจัดท าส ามะโนผู้เรียน 

10. การรับนักเรียน 

ฯลฯ 

 

กรอบการบริหารการศกึษา 

การบริหารวิชาการ การบริหารทั่วไป การบริหารงานบุคคล การบริหารงบประมาณ การบริหารโดยภาพรวม 

1. การจัดท าวสัิยทัศน์ 

2. การจัดท าพันธกจิ 

3. การจัดท ากลยุทธ ์

4. การวเิคราะห์สภาพแวดล้อม 

5. การก าหนดมาตรฐาน 

6. การประเมินผลภาพรวม 

ฯลฯ 
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ตอนที่ 4 ระเบียบวิธีวจิัยเชิงนโยบาย 

 

 ในการน าเสนอตอนที่ 4 ระเบียบวิธีวิจัยเชงินโยบาย ผูว้ิจัยได้น าเสนอคือ 1)

ความเป็นมาของการวิจัยเชิงนโยบาย 2) ความหมายของการวจิัย 3) ขอบเขตของการวิจัย 

4) ประเภทของการวิจัย 5) ลักษณะส าคัญของการวจิัย 6) ขั้นตอนของการวิจัย 7) ขั้นการ

วิเคราะหเ์ชิงเทคนิค 8) ขั้นการวิเคราะหข์้อเสนอแนะ 9) ขั้นการสื่อสารผลการวิจัยต่อผู้

ตัดสินใจนโยบาย ขั้นการสื่อสารผลการวิจัย  ดังนี้    

1. ความเป็นมาของการวิจัย     

การวิจัยเชิงนโยบายเริ่มประมาณช่วงทศวรรษ  1970  โดยมีการตัง้

สถานบันวิจัยเชิงนโยบายการจัดวารสารและการฝึกอบรมการวจิัยเชิงนโยบายในที่ต่างกัน

อาจผันแปรตามประเด็นต่างๆ ดังนี้ 1) แหล่งเงนิทุน หากเป็นผู้ใชป้ระโยชน์จากผลการวิจัย 

การเข้ามามีสว่นเกี่ยวข้องก็จะมีมาก 2) จุดเน้นการวิจัยอยู่ที่การหานิยามปัญหาหรือ

หาทางแก้ปัญหา 3) ความเป็นผู้วจิัยภายในหรอืภายนอกองค์การ ถ้าเป็นผูว้ิจัยภายในอาจ

พบอุปสรรคปัญหาความเป็นระบบราชการและวิสัยทัศน์ในการวิจัย และถ้าเป็นผู้วิจัย

ภายนอกจะมีความเป็นอิสระในการวิพากษ์วจิารณ์ได้มากกว่า 4) หลักการทางวิชาการของ

ผูว้ิจัย หากต้องการให้ปัญหาความล าเอียงเชิงวิชาการและการป้องกันการมมีุมมองเฉพาะ

ด้านก็ต้องใช้การวิจัยเชิงบูรณาการระหว่างศาสตร์สาขาต่างๆ (วิโรจน ์สารรัตนะ, 2548) 

 2. ความหมายของการวิจัย 

Ann Majchrzak (1984,อ้างถึงในวิโรจน์ สารรัตนะ,2548)) กล่าวว่าการวิจัยเชงินโยบายที่มี

ประสิทธิภาพจ าเป็นต้องใช้ความเช่ียวชาญหลายด้านในการศึกษาและตอ้งมเีครื่องมอืที่ใช้

ในการวิเคราะห็เป็นจ านวนมากและข้อเสนอเชิงนโยบายเป็นสิ่งจ าเป็นในกระบวนการวิจัย

โดยก าหนดหลักเกณฑ ์3 ประการ คอื 1) นโยบายมีความสัมพันธ์กับการวิจัยเชงินโยบาย 

คือ ผลของการวิจัยเป็นเพียงข้อมูลในการแก้ปัญหาส่วนหนึ่งในจ านวนข้อมูลทั้งหมดของ

การตัดสินใจ 2) นโยบายสัมพันธ์กับการวิจัยเชิงนโยบายเนื่องจากนโยบายไม่ได้ถูกจัดท าขึน้

แตม่ันเป็นการสะสมเพิ่มพูน (accumulate)  ผูก้ าหนดนโยบายเป็นผู้ด าเนินการจัดการ

แก้ปัญหา โดยเฉพาะปัญหาที่ยาก ปัญหาที่มคีวามซับซ้อนและปัญหาที่ไม่สามารถตัดสินใจ

ได้โดยงา่ย และ 3) กระบวนการนโยบายเป็นสิ่งที่มคีวามซับซ้อนเช่นเดียวกับปัญหาสังคม

เนื่องจากผูก้ระท าแตกต่างกัน ดังนัน้โครงสร้างนโยบายจ านวนมากอาจให้ผลตรงความ
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ตั้งใจและไม่ตรงตามความตั้งใจ และวิโรจน ์สารรัตนะ (2548) ให้ทัศนะที่สอดคล้องกันว่า 

การวิจัยและข้อเสนอแนะเหล่านั้นต้องเน้นไปที่การปฏิบัติได้จริงเพื่อเป็นการแก้ปัญหา 

หรอืลดปัญหานั้นๆ 

  จากแนวคิดดังกล่าวสามารถสรุปได้ว่าการวิจัยเชิงนโยบาย เป็นแนวทางที่

ส่งผลไปสู่การสร้างนโยบายที่ดแีละสามารถด าเนินการให้บรรลุผล ซึ่งในการด าเนินการ

วิจัยเชงินโยบาย อาจจ าแนกต้องมนีโยบายระดับองค์การที่เป็นนโยบายเฉพาะ  

และนโยบายระดับระบบ ซึ่งเป็นระดับระบบทั้งระบบมีลักษณะเป็น system approach  

เป็นการวิจัยเชิงนโยบายโดยเอาผลมาวางนโยบายของการศกึษาทั้งระบบ นอกจากนั้นอาจ

พิจารณาจากที่วโิรจน์ สารรัตนะ (2548) กล่าวว่าการวิจัยเชงินโยบายสามารถกระท าได้

ด้วยวิธีการวิจัยที่หลากหลายอย่างเป็นการวิจัยพื้นฐาน (basic research) การวิจัยประยุกต์ 

(applied research) หรอืผสมกัน แตอ่ย่างไรก็ตามจุดมุ่งหมายในการวิจัยจะเป็นสิ่งเดียวกัน 

นั่นคือ  การได้มาซึ่งข้อเสนอเชงินโยบายที่เน้นการปฏิบัติที่เป็นไปได้ เพื่อการแก้ปัญหา

พืน้ฐานของสังคม และมีความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ  

  3. ขอบเขตของการวิจัย 

วิโรจน ์สารรัตนะ (2548) ในด้านการก าหนดขอบเขตของการวจิัยเชิง

นโยบาย วิจติร ศรสีะอ้าน (มปพ.อ้างถึงใน คะนึง สายแก้ว , 2549 ) ใด้กล่าวถึงขอบเขต

ของการวจิัยเชิงนโยบายโดยน าเสนอจากงานของ Stecklein ว่ามี 3 ประเด็นคือ 1) เป็น

การศกึษาตัวนโยบาย 2) เป็นการศึกษาถึงผลของนโยบาย และ 3) เป็นการศกึษาถึง

กระบวนการที่จะก าหนดนโยบายและพัฒนานโยบาย ปัญหาที่เกิดขึน้การท าวิจัยเชิง

นโยบาย คือ 1) ข้อเสนอเชิงนโยบายมักจะถูกโจมตีว่าไม่  practical  คือปฏิบัติไม่ได้ ปัญหา

นีม้ีขอ้เสนอว่านักวิจัยควรเข้าไปคลุกกับหนว่ยงานที่ท าการวิจัยเพื่อให้ทราบบรรยากาศการ

ท างาน  2) ไม่สามารถเข้าถึงแหล่งข้อมูลได้ท าให้เป็นอุปสรรคกีดขวางระหว่างนักวิชาการ

และนักปฏิบัติ เนื่องจากข้อมูลบางอย่างฝ่ายปฏิบัติถือเป็นความลับ 3. บทบาทของนักวิจัย

เชงินโยบายในการน าเสนอแนะว่าควรท าอะไรคือนโยบายต่างๆ จะมีทางเลือกในทางปฏิบัติ

หลายวิธีขึ้นอยู่กับจะให้น้ าหนัก เป้าหมายอะไรมากน้อยกว่ากัน 4. ปัญหานักวิจัยขาด 

commitment อย่างตอ่เนื่องในเรื่องที่ศกึษา  ดังนัน้การวิจัยเชงินโยบายจึงไม่ใชย่า

ครอบจักรวาลที่จะรักษาได้ทุกโรงในการแก้ปัญหาของสังคม ผูว้ิจัยตอ้งแสวงหาข้อมูล

สารสนเทศที่มคีุณค่าเพื่อประกอบการตัดสินใจ โดยคาดหวังว่าจะช่วยสามารถแก้ปัญหา

ต่างได้ด้วยดี  นอกจากนี้  ผู้วิจัยต้องมคีวามเข้าใจในส่วนที่เกี่ยวข้องที่มอีย่างมากมาย 
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ตลอดจนกลไกเชิงนโยบายใหด้ี มิฉะนั้นอาจไม่สามารถน าเสนอข้อมูลสารสนเทศที่เป็น

ประโยชน์ตอ่ผูก้ าหนดนโยบายได้อย่างที่คาดหวัง (คะนึง สายแก้ว , 2549) 

 4. ประเภทของการวิจัย  

 ธวัชชัย ยงกิตติกุล(มปพ.อ้างถึงใน คะนึง  สายแก้ว,2549) ได้จัดแบ่ง

การวิจัยเชิงนโยบายแบ่งเป็น  2 ประเภท คือ  1) การวิจัยประเภทเสริมสร้างฐานข้อมูล 

(database)  2) การวิจัยประเภทการวิจัยเชิงปฏิบัติการ (action research)  ส าหรับ Oaks 

(2003) ได้แบ่งประเภทของการวิจัยเชิงนโยบายออกเป็น  4 ประเภทคือ  1) การวิจัย

พืน้ฐาน (basic research)  เป็นการออกแบบเพื่อส ารวจความรูใ้หม่ๆ อาจจะมีผลหรอืไม่มี

ผลกระทบต่อปัญหาสังคมในทันทีทันใด 2) การวิจัยทางเทคนิค (technical rescarch) เป็น

การออกแบบเพื่อการแก้ปัญหาเฉพาะ 3) การวิเคราะหน์โยบาย (policy  analysis) เป็นการ

ปฏิบัติเพื่อศึกษาถึงการน ามาใช้และผลของกระบวนการในการสร้างนโยบาย  4) การวิจัย

เชงินโยบาย (policy research) เป็นการศึกษาเกี่ยวกับแนวโน้มการปฏิบัติเพื่อการแก้ปัญหา

สังคมพืน้ฐาน  ส่วน Ann Majchrzak (1984,อ้างถึงใน คะนึงสายแก้ว,2549) ได้แบ่งประเภท

ของการวจิัยเชิงนโยบายที่ผันแปรตามแหล่งขอ้มูลดังนี้ 1) การวิจัยเชิงนโยบายถูกก าหนด

ด้วยแหล่งข้อมูลที่แตกต่างกันเชน่  จากหน่วยงานราชการ  ความสนใจของกลุ่ม  เขต

เลือกตั้ง  หรอืองค์การการกุศล  2) การวิจัยอาจผันแปรตามจุดสนใจซึ่งเป็นการนิยาม

ปัญหา  หรอืเป็นการแก้ปัญหา  3) การวิจัยอาจผันแปรตามสภาพแวดล้อม  อาจ

ด าเนนิการในสภาพแวดล้อมขององค์การที่มีความหลากหลาย  เช่น ส านักงานจัดท าการ

วางแผน  การวิเคราะหน์โยบาย  การวัดผลประเมินผล  การวิจัยหรอืพัฒนา  4) การวิจัย

ผันแปรตามข้อก าหนดทางวิชาการของผู้วิจัย  เช่น  ทางจติวิทยา  สังคมศาสตร์  กฎหมาย  

สังคมวิทยา  มนุษย์วทิยา  เศรษฐศาสตร์และการบริหารระบบราชการ  ส าหรับการวิจัยนี้  

จัดเป็นการวิจัยนโยบายประเภทการวิจัยเชิงนโยบาย (policy research)   

 5. ลักษณะส าคัญของการวิจัย 

 การวิจัยเชิงนโยบายมีลักษณะผันแปรตามแหล่งข้อมูลที่แตกต่างกัน

ไปตามประเด็นต่างๆ ที่กล่าวมาแล้ว  มีลักษณะส าคัญ  วโิรจน์  สารรัตนะ (2548) ได้แสดง

ทัศนะไว้ 5 ประการ  1) เป็นพหุมติิ (multidimension) มองปัญหาและศกึษาที่หลากหลาย

แง่มุม  2) เฉพาะกรณีและเชิงประจักษ์ (empirico-inductive approach) ในลักษณะการวิจัย

รากฐาน  (grounded  theory) ไม่ก าหนดเหตุและผลของปัญหาตามทฤษฎีไว้ล่วงหน้าเพื่อ
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ทดสอบสมมุตฐิาน  3) ให้ความส าคัญทั้งอดีต ปัจจุบัน และอนาคต ไม่ก าหนดกรอบตัว

แปรไว้อย่างตายตัวแต่เปิดกว้างตอ่อิทธิพลและตัวแปรแทรกซ้อนตา่งๆ  4) ตอบสนอง

ความตอ้งการของผู้ใช้ผลงานวิจัยหรือแหล่งทุนสนับสนุน และ 5) แสดงค่านิยม (หรอื 

แนวคิด) ให้เห็นชัดในนิยามของปัญหาการวิจัย การพัฒนาข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 

และการเผยแพร่ผลการวิจัย ส่วน Ann Majchrzak (1984.อ้างถึงในคนึง  สายแก้ว,2549) 

กล่าวว่าลักษณะส าคัญของการวิจัยเชิงนโยบายมีลักษณะดังนี้  1) การวิจัยเชิงนโยบายเป็น

มิติที่หลากหลายแนวนโยบายของรัฐโดยพืน้ฐานพยายามที่จะแก้ปัญหาของสังคมที่ซับซ้อน 

จงึประกอบด้วยจ านวนของมิติปัญหาปัจจัย ผลกระทบ สาเหตุ การวิจัยเชงินโยบายจะต้อง

ศกึษามิติความหลากหลายในธรรมชาติของปัญหาทั้งหมด 2) การวิจัยเชิงนโยบายใช้

ประสบการณเ์ป็นตัวชีน้ า (empirico-inductive approach) โดยเริ่มจากปัญหาสังคมและ

ความพยายามในการก าหนดแนวคิดจากประสบการณ์ ทฤษฏีที่เป็นมูลเหตุของปัญหา

สังคม 3) การวิจัยเชิงนโยบายใหค้วามส าคัญกับตัวแปรที่เปลี่ยนแปลง (malleable) 4)การ

วิจัยเชงินโยบายเป็นการตอบสนองผู้ศึกษาวิจัยเพราะลักษณะเฉพาะของการวิจัยคือการ

วินจิฉัยของผู้ท าการวิจัยซึ่งถือเป็นกระบวนการแรกในกระบวนการวิจัยเชิงนโยบาย 5) การ

วิจัยเชงินโยบายเป็นกระบวนการการรวบรวมการตัดสินใจที่มคีุณค่าทางการศกึษา ความ

พยายามของผู้วิจัย คุณค่าของการศึกษาจะเข้าสู่กระบวนการอธิบายปัญหาสังคมการ

ก าหนดค าถามการวิจัย การพัฒนาข้อเสนอแนะและการเผยแพร่ผลการวิจัยต่อผู้สนใจ 

6. ขั้นตอนของการวิจัย     

การด าเนินการวิจัยเชิงนโยบาย วิโรจน์ สารรัตนะ (2548)ได้แบ่งขั้นตอนใน

การด าเนินการวิจัยเชิงนโยบายออกเป็น 5 ขั้นตอน ดังนี ้คือ 1) ขั้นตอนเตรียมการ 

(prparation) 2) ขั้นการก าหนดกรอบแนวคิด (conceptualization) 3) การวิเคราะหเ์ชิง

เทคนิค (technical analysis)  4) การวิเคราะหข์้อเสนอแนะ (recommendation analysis) 5) 

การสื่อสารข้อเสนอแนะ (communication) โดยในแตล่ะขั้นตอนมีรายละเอียดดังนี้ 

    6.1 ขั้นเตรยีมการ (preparation)  

  ขั้นการเตรียมการเป็นการรวบรวมข้อมูลสารสนเทศเบือ้งตน้ 

เกี่ยวกับสภาพในอดีตปัจจุบัน ของบริบทนโยบายในปัญหาที่ศึกษา เพื่อให้เกิดความชัดเจน

ในกระบวนการก าหนดทิศทางการศกึษาวิจัย ซึ่งประกอบด้วย 1) บริบทการก าหนด

นโยบายทั้งในอดีต ปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคตรวมถึงกลไกเชิงนโยบาย (Policy 

mechanism) กลุ่มผู้มสี่วนได้ส่วนเสียที่ส าคัญ (Key stakeholders) และท าความเข้าใจ
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โครงสรา้งอ านาจ (power structure) ในการก าหนดนโยบาย 2) นิยาม ข้อตกลงเบือ้งตน้ 

และค่านิยมของผูม้ีสว่นได้เสียที่มตี่อปัญหาที่ศกึษาเพื่อให้เกิดความชัดเจน 3) ประเภทของ

ข้อเสนอแนะที่เป็นไปได้เกี่ยวกับปัญหาที่ศึกษามีประเด็นใดบ้างที่เปลี่ยนแปลงลักษณะที่เป็น

เส้นต่อเนื่อง (comtinuum) แบบค่อยเป็นค่อยไป (incremental change) ข้อเสนอแนะเพื่อ

การเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ๆ (fundamental change) หรอืข้อเสนอแนะแบบผสม (mixed 

scannning) 4) ทรัพยากรที่ตอ้งการและจ าเป็นส าหรับการวิจัย เงิน รวมถึงสิ่งอ านวยความ

สะดวกบุคลากรวัสดุอุปกรณ์ดว้ย และเพื่อเป็นการรวบรวมข้อมูลข่าวสารในกระบวนการ

ขั้นตอนเตรียมการด าเนินการวิจัย ให้เกิดประสทิธิภาพมี 8 ขั้นตอน คอื 1) ขั้นการเลือก

ปัญหาที่จะศกึษาวิจัย 2)  ขั้นก าหนดประเด็นนโยบายที่ส าคัญต่างๆ  3)   การวิเคราะห์

ความเป็นมาของประเด็นนโยบาย 4) สื่อคอืงานวิจัยที่มีมากก่อนหน้า ผลที่มตี่อการ

เปลี่ยนแปลงและความพยายามที่จะเปลี่ยนแปลง 5) จัดหาแผนภูมิองค์การและผูม้ีอ านาจ

ในการตัดสินใจทั้งรายบุคคลและรายกลุ่ม 6) ก าหนดรูปแบบกระบวนการตัดสินใจ ความ

ผูกพันและความคาดหวังในการน าผลการวิจัยไปสู่การปฏิบัติในบรรลุผลมีมากน้อยเพียงใด 

บริบททางวัฒนธรรมสังคมเอือ้ต่อการเปลี่ยนแปลงหรอืไม่ มากน้อยเพียงใด ทรัพยากรที่

ต้องใช้มีเพียงพอหรือไม่ ตลอดจน ความเป็นไปได้ ความคุ้มคา่เหมาะสม ก่อนที่จะตัดสินใจ

ท าการวิจัย 

   6.2 ขั้นการก าหนดกรอบแนวคดิ (Conceptualization)  

   ในขั้นตอนการก าหนดกรอบแนวคิดการวจิัยเชิงนโยบาย มี

กิจกรรมหลัก 3 กิจกรรม คือ 

      1. การพัฒนาตัวแบบเบือ้งตน้ของปัญหาที่ศกึษา 

(devoloping amodel of the social problem)  

      2. การก าหนดค าถามการวิจัย (formulationg research 

questions) 

      3.  การเลือกผูท้ าการวิจัย (choosing research study 

investigators)   

7. ขั้นการวิเคราะห์เชิงเทคนิค (technical analysis)  

   ในขั้นการวิเคราะหเ์ชิงเทคนิค เป็นขั้นตอนการตรวจสอบปัจจัย (factors) 

ที่อาจเป็นสาเหตุของปัญหา โดยมีขัน้ตอนดังนี้                 
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  7.1 การนยิามศัพท์เชิงปฏิบัติการของตัวแปร (operationalization of 

variables) เป็นการก าหนดนิยามตัวแปรที่จัดกระท าและสามารถเปลี่ยนแปลงได้ 

(malleable variables) ที่ก าหนดในขั้นตอนก าหนดค าถามการวิจัย และอยู่ในรูปดัชนี 

(indicators) ที่มคีวามเฉพาะเจาะจงและวัดได้ 

  7.2 การออกแบบระเบียบวิธีการวิจัย (design of study methodology) 

การวิจัยเชิงนโยบายมุ่งเนน้หาข้อเสนอเพื่อการตัดสินใจ ดังนัน้ระเบียบวิธีการวิจัยสามารถ

น ามาดัดแปลง (adapting) ผสม  (combining) หรอืปรับ (improvising) ให้ที่ความเหมาะสม  

มี  7 รูปแบบคือ  1) การสังเคราะห์ประเด็น  (focused  synthesis) ใช้ในกรณีข้อมูลจาก

หลายแหล่ง  2) การวิเคราะหข์้อมูลทุติยภูมิ  (secondary  analysis)  ใช้ในกรณีเพื่อสร้าง

ฐานขอ้มูลใหม่  3) การทดสอบภาคสนาม  (field  experiments)  โดยการทดลองใช้แบบ

หลักการสุ่ม  (randomized  field  experiment)  หรอืแบบกึ่งทดลอง  (quasi- experiment)  

4) การวิจัยเชิงคุณภาพ  (qualitative  methods)  อาจเป็นการสัมภาษณ์กลุ่ม  (focused   

group  discussion)  การสัมภาษณ์เชิงลกึ  (in-depth  interview)  การสังเกตแบบมีส่วน

ร่วม  (participant  observation)  5)  การส ารวจ  (survey)  6)  กรณีคึกษา  (case  study)   

  7.3  การวิเคราะหข์้อมูลและสรุปผล  (results  an  conclusion)  ต้อง

ค านงึถึงความเหมาะสมของข้อมูล  ความสามารถในการตอบค าถามการวิจัย  อาจใช้การ

วิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์สหสมพันธ์  การวิเคราะหค์วามแปรปรวนแบบพหุคูณ    การ

วิเคราะหโ์ครงสร้างสัมพันธ์เชงิเหตุผล  และเน้นผลการวิจัยส าคัญ 

  7.4 การพัฒนาร่างข้อเสนอแนะ  (developing  tentative  policy  

recommendations)  ให้น าความรู้เกี่ยวกับบริบททางสังคม  การเมอืง  (sociopolitical  

context)  มาพิจารณาประกอบ และการให้ขอ้เสนอแนะควรมีความหลากหลายทางเลือก  

ควรค านงึถึงข้อเสนอแนะเพื่อการปฏิบัติทั้งในระยะสั้นและระยะยาม  และขอ้เสนออาจ

เกี่ยวกับกลไกเชิงนโยบาย  (policy  mechanisms)  ที่สนับสนุนการน านโยบายไปสู่การ

ปฏิบัติที่มปีระสิทธิภาพ 

 8.  ขั้นการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะ  (recommendation  analysis)   

    การวิจัยส่วนใหญ่จบลงดว้ยการสรุปผลและการให้ขอ้เสนอแนะการ

วิจัยว่า “ควรท าอะไร”  แต่ส าหรับการวิจัยเชงินโยบายจะเป็นการศกึษาต่อว่า “ควรท า

อย่างไร”  ประกอบด้วยการด าเนนิการในกิจกรรมต่างๆ  ดังนี้ 
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      8.1  การวิเคราะห์ผูม้ีสว่นได้ส่วนเสีย  (analysis  of  stakeholders)  

ที่มผีลตอ่การตัดสินใจนโยบาย  โดยอาจจ าแนกเป็น  2  กลุ่ม  คอื  กลุ่มผูต้ัดสินใจนโยบาย  

(decision  makers)  และกลุ่มผู้มอีิทธิพล  (influencers)  ทั้งนีข้ึน้อยู่กับ  1)  ปริมาณ

ทรัพยากรที่มอียู่  เช่น  เงนิ  อาสาสมัคร  การประสานงาน  ข้อมูลสารสนเทศ   

2)  คุณลักษณะของผูม้ีสว่นได้สว่นเสีย  3)  ความสามารถของผูม้ีสว่นได้เสีย  หลังจากนั้น

น ามาจัดท าแผนภาพโครงสร้างอ านาจ  (power  structure)  โดยระบุกลุ่มผู้มสี่วนได้เสีย  

ทิศทางการสนับสนุนหรอืคัดค้าน  สถานะอ านาจและโอกาสในการตัดสินใจ  การวิเคราะห์

องค์การ  (analysis  of  organization) จะต้องพิจารณาถึงองคป์ระกอบด้าน โครงสร้าง

องค์การเพื่อการปฏิบัติ  ทรัพยากรที่จะใช้และ กลไกเชิงนโยบายที่จะสนับสนุนการปฏิบัติ 

      8.2 การคาดการณ์ถึงผลกระทบที่จะเกิดขึ้น (Predict potential 

consequences of recommendations) มี  3 กรณี 1) ผลกระทบที่คาดหวังและไม่ได้คาดหวัง 

2) ผลกระบทโดยรวมที่มตี่อนโยบายอื่นหรือแผนงานอื่น และ 3) สิ่งที่อาจเกิดขึ้นถ้า

ข้อเสนอแนะนั้นไมไ่ด้น าไปปฏิบัติ ซึ่งข้อมูลเหล่านีอ้าจเกิดจากการสัมภาษณ์ผู้มสี่วนได้สว่น

เสีย การใชเ้ทคนิคเดลฟาย หรอืการวิเคราะหค์วามเสี่ยง ความเที่ยงตรงของขา่วสารจาก

ผูน้ านโยบายสู่ผูป้ฏิบัติ  สิ่งเหล่านีถ้้ามีความชัดเจนนั่นคือความส าเร็จของนโยบาย 

      8.3 การคาดคะเนโอกาสในการปฏิบัติ (estimating the probability 

0f implementation) จากผลการวิเคราะหศ์ักยภาพของผูม้ีสว่นได้ส่วนเสีย ศักยภาพของ

องค์การ  และผลกระทบที่คาดว่าจะเกิดขึ้น พอที่จะท าใหผู้ว้ิจัยคาดคะเนถึง โอกาสในการ

ปฏิบัติ ทั้งในแงค่วามเป็นไปได้ (feasible) และการยอมรับ (acceptable) ในลักษณะ

คาดคะเน (subjective)  จากการแปลผลข้อมูลของผู้วจิัย ซึ่งโอกาสความเป็นไปได้ประมาณ 

20-40 % ก็ถือวา่เพียงพอแล้ว อย่างไรก็ตามข้อเสนอทางเลือก (altermative 

recommendations) แตล่ะทางเลือกนั้นด้วย 

      8.4 การจัดเตรียมข้อเสนอแนะสุดท้าย ( preparation final 

recommendation) ในขั้นนีผู้้วิจัยจะต้องตัง้ค าถามว่า ข้อเสนอแนะนั้นจะมีผลต่อปัญหาที่

ศกึษามากน้อยเพียงใด ซึ่งหากประเมินได้ต่ ากว่า 60% ให้ปฏิบัติโดย 1) ยอมรับในความ

เป็นไปได้ที่ต่ านั้น 2)เปลี่ยนแปลงเป้าหมายของขอ้เสนอและ 3) ปรับแก้ไขข้อเสนอใหม่ โดย

พิจารณาประเด็นความเปลี่ยนแปลงแบบค่อยเป็นค่อยไปกับการเปลี่ยนแปลงพืน้ฐานและ

อาจมกีารวิเคราะห์ผูม้ีสว่นได้เสียและวิเคราะหอ์งค์การประกอบด้วย 
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 9. ขั้นการสื่อสารผลการวิจัยต่อผู้ตัดสินใจนโยบาย  

   การสื่อสารผลการวิจัยต่อผู้ตัดสินใจนโยบายถือวา่เป็นขั้นตอนสุดท้ายใน

การจัดท าขอ้เสนอเชิงนโยบายเพื่อให้ผลการวิจัยได้รับการพิจารณาและน าไปสู่การปฏิบัติ 

หากไม่มีการสื่อสารผลงานวิจัยต่อผูต้ัดสินใจนโยบาย ถือว่ายังไม่สิน้สุด ดังนัน้การสื่อสารที่

มีความเหมาะสมคือ การสื่อสารแบบ สองทาง (two –way communication) และควรเลือก

วิธีการและสื่อใหม้ีความเหมาะสมเพื่อให้ผู้ตัดสินใจนโยบายรับรู้เขา้ใจ และยอมรับใน

ผลการวิจัย โดยเสนอแนะว่าการสื่อสารด้วยการพูด (oral communication) จะได้ผลที่ดกีว่า

การสื่อสารด้วยวิธีการเขียน (written communication)  

  จากการศกึษาการวิจัยเชงินโยบายดังกล่าวสรุปได้วา่นโยบายมีความส าคัญ

ยิ่งตอ่การบริหารงานในทุกองค์การโดยเฉพาะอย่างยิ่งนโยบายด้านการจัดการศกึษา ถือวา่

นโยบายเป็นตัวก าหนดช้ีน าทิศทางและแนวทางการปฏิบัติเพื่อการพัฒนาไปสู่เป้าหมาย 

จากการศกึษาผลงานวิจัยและการทบทวนผลงานทางวิชาการของ ศุภชัย  ยาวะประภาษ

(2538,อ้างถึงในคะนึง สายแก้ว,(2549) พบว่าปัจจัยที่ก าหนด ความส าเร็จและความ

ล้มเหลวของหนว่ยงานสามารถสรุปได้ดังนี ้1) ในด้านลักษณะของนโยบายพบว่านโยบายที่

มุ่งให้บรรลุวัตถุประสงค์ โดยมีการเปลี่ยนแปลงสิ่งต่างๆ น้อยที่สุด นโยบายจะประสบ

ผลส าเร็จมากกว่านโยบายที่มกีารเปลี่ยนแปลงสิ่งต่างๆ มาก นโยบายที่มกีารแพร่หลาย

การรับรู้จะส่งผลได้ดีกว่านโยบายที่จ ากัดการรับรู้ นโยบายที่สามารถทดลองปฏิบัติก่อนจะ

มีโอกาสประสบความส าเร็จมากกว่านโยบายที่ไม่ผ่านการทดลองใช้ และนโยบายที่

สามารถชี้ให้ผลที่ชัดเจนและสามารถส่งข้อมูลย้อนกลับจะเห็นผลส าเร็จของนโยบายที่มี

ความชัดเจนกว่า 2) ในด้านวัตถุประสงค์ของนโยบาย พบว่า ความชัดเจนของวัตถุประสงค์

ความสอดคล้องของวัตถุประสงค์ ความยากง่ายในการรับรู้วัตถุประสงค์ ดัชนีชีว้ัด

ความส าเร็จของนโยบาย  

  ในการวิจัยในครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ศกึษางานวิจัยของคะนึง  สายแก้ว (2549) ใน

หัวข้อเรื่องขอ้เสนอเชงินโยบายการบริหารจัดการศกึษาปฐมวัยในจังหวัดสุรินทร์ได้พัฒนา

กระบวนการวิจัย เพื่อเป็นแนวทางปฏิบัติการบริหารการศกึษาปฐมวัย   งานวิจัยของ 

นภดล พูลสวัสดิ์ (2551) ในหัวข้อเรื่องยุทธศาสาตรก์ารจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาท้องถิ่น

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร์ได้ก าหนดจุดหมายปลายทางที่มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร์

ได้ก าหนดจุดหมายปลายทางที่มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร์ต้องการไปให้ถึงและมีความชัน

เจน ประกอบด้วยปณิธาน วิสัยทัศน ์พันธกิจ และยุทธศาสตรเ์พื่อให้การบรรลุเป้าหมาย 
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ประกอบด้วย กลยุทธ์และมาตรการต่างๆ กลไกสู่การปฏิบัติและกลไกการประเมินผล  

ส่วนคมสันท์  เกียรตขิจรไพศาล (2552) ท าการวิจัยเรื่อง ข้อเสนอแผนที่ ขอ้เสนอแผนที่

ยุทธศาสตรเ์พื่อการพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏกาฬสินธุ์ ภายใต้พระราชบัญญัติ

มหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ.2547 ประกอบด้วยองค์ประกอบที่เป็นวัตถุประสงค์ของแผนที่

ยุทธศาสตร ์ประกอบด้วย วิสัยทัศน ์พันธกิจ และวัตถุประสงค์ ส่วนองคป์ระกอบที่เป็น

แนวทางของแผนที่ยุทธศาสาตรป์ระกอบด้วย ยุทธศาสตร ์กลไกเร่งรัดยุทธศาสตร์ การ

ควบคุมยุทธศาสตรแ์ละการประเมินผลยุทธศาสตร์    

  ดังนัน้  ผูว้ิจัยได้ก าหนดองค์ประกอบของยุทธศาสตร์ดังนี ้วสิัยทัศน ์พันธกิจ 

เป้าหมาย ประเด็นยุทธศาสตรแ์ละตัวบ่งชี ้ของการบริหารงานโดยภาพรวม การ

บริหารงานวิชาการ การบริหารงานงบประมาณ การบริหารงานบุคคล และ การ

บริหารงานทั่วไป สามารถแสดงภาพประกอบ ดังนี้ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ  4  โมเดลองค์ประกอบของยุทธศาสตร์ 

 

เป้าหมาย  (Goal) เป้าหมาย  (Goal) 

ประเด็น

ยุทธศาสตร ์              

(Strategy) 

ตัวบ่งชี ้               

(Indicator) 

ประเด็น

ยุทธศาสตร ์              

(Strategy) 

 

ตัวบ่งชี ้               

(Indicator 

ประเด็น

ยุทธศาสตร ์              

(Strategy) 

 

ตัวบ่งชี ้               

(Indicator) 

 

ประเด็น

ยุทธศาสตร ์              

(Strategy) 

 

ตัวบ่งชี ้               

(Indicator) 

ประเด็น

ยุทธศาสตร ์              

(Strategy) 

 

ตัวบ่งชี้                

(Indicator) 

วสัิยทัศน์  (Vision) 

พันธกจิ  (Mission) 

การบริหาร              

โดยภาพรวม 

การบริหาร           

งานวชิาการ 

การบริหาร             

งานบุคคล 

การบริหาร              

งานงบประมาณ 

การบริหาร           

งานทั่วไป 

เป้าหมาย  (Goal) เป้าหมาย  (Goal) เป้าหมาย  (Goal) 
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ตอนที่ 5  กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี 

 

 จากการศกึษาเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผูว้ิจัยได้น าเอาแนวคิด ทฤษฎีและ

ผลการวิจัยมาใช้ก าหนดเป็นกรอบแนวคิดเชงิทฤษฎีดังแผนภาพต่อไปนี้ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับยุทธศาสตร์ 

 กิ่งพร  ทองใบ และ กล้า ทองขาวได้ก าหนด

องค์ประกอบของยุทธศาสตร์ ประกอบด้วย 

วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย ประเด็น

ยุทธศาสตร์ และตัวบง่ชี ้

 วิโรจน์ สารัตนะ องค์ประกอบของ วสิัยทัศน์ 

 คะนึง สายแก้ว  องค์ประกอบของ พนัธกิจ 

 เสนาะ ติเยาว์ ,บุญเลิศ คงคาเย็น 

      องค์ประกอบของ เป้าหมาย 

 David องค์ประกอบของประเด็นยุทธศาสตร์ 

 John stone .องค์ประกอบของ ตัวบง่ชี้ 

การบริหารสภาการศกึษาตามนโยบายการกระจาย

อ านาจ พระราชบญัญัติการศกึษาแหง่ชาติ พ.ศ. 2542 

 การบรหิารวิชาการ 

 การบรหิารงานบุคคล 

 การบรหิารงานงบประมาณ 

 การบรหิารงานทั่วไป 

 

 

องค์ประกอบหลกัของภาวะผู้น าทางการศกึษา  

 สุวิมล โพธิ์กลิ่น ,เพชรนิ สงคป์ระเสรฐิ สนง.

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

- ผู้น าวิชาการ 

 สุภาวดี จติติรัตนกุล, ขนิษฐา อุน่วิเศษ  

 สุรยัิน ชาธรรมา, Avolio & Bass, Coverry  

- ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 Butler and Cantrell ,Lashway, 

กระทรวงศึกษาธกิาร  

- ผู้น าจริยธรรม 

 Denis and Bocarner, Poon 

- ผู้น าใฝ่บริการ 

 

 

 

ข้อเสนอเชิงยุทธศาสตรก์ารบรหิารโดยใชภ้าวะ

ผู้น าทางการศึกษาของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด 

ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษามธัยมศกึษาเขต.

21 ที่ประกอบด้วย 2 ประเด็นคือ1.ส่วนประกอบ

ของยุทธศาสตร์ได้แก่วสิัยทัศน์ พันธกิจ 

เป้าหมาย ประเด็นยุทธศาสตร์และตวับ่งชี ้2)

เกณฑ์คุณลักษณท์ี่ดขีองยุทธศาสตรไ์ด้แก่

ความเหมาะสม ความสอดคล้อง ความเป็นไป

ไดแ้ละความเป็นประโยชน์ 

 

 

ภาพประกอบ 5 กรอบแนวคิดเชงิทฤษฎี 
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