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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การวิจัยเรื่องการพัฒนารูปแบบภาวะผูน้ าทางวิชาการของผู้บริหารโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดส านักงานแผนกศึกษาธิการและกีฬา นครไกสอนพมวิหาร แขวง

สะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ผูว้ิจัยได้ศึกษาหลักการ แนวคิด 

ทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

  1. แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ าทางวิชาการ 

   1.1 ความหมายของภาวะผูน้ าทางวิชาการ 

   1.2 ความส าคัญและความจ าเป็นของภาวะผูน้ าทางวิชาการ 

   1.3 องค์ประกอบของภาวะผูน้ าทางวิชาการ 

   1.4 กระบวนการพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการ 

   1.5 ปัจจัยที่สง่ผลต่อภาวะผู้น าทางวิชาการ 

   1.6 ประสิทธิผลภาวะผูน้ าทางวิชาการ 

  2. แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบ 

   2.1 ความหมายของรูปแบบ 

   2.2 องค์ประกอบของรูปแบบ 

   2.3 การพัฒนารูปแบบ 

   2.4 การทดสอบความเที่ยงตรงของรูปแบบ 

   2.5 คุณลักษณะของรูปแบบที่ดี 

  3. บริบทโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานแผนกศกึษาธิการและกีฬา  

นครไกสอนพมวิหาร แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

  4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

   4.1 งานวิจัยที่เกี่ยวกับองค์ประกอบของภาวะผูน้ าทางวิชาการ  

   4.2 งานวิจัยที่เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการ 

   4.3 งานวิจัยที่เกี่ยวปัจจัยที่สง่ผลต่อภาวะผู้น าทางวิชาการ 

 ซึ่งมีรายละเอียดของเนื้อหา ตามล าดับ ดังนี้ 
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1. แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าทางวิชาการ 

 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศกึษาแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ าทางวิชาการ 

ประกอบด้วย ความหมายของภาวะผู้น าทางวิชาการ ความส าคัญของภาวะผูน้ าทาง

วิชาการ บทบาทภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารในการบริหารสถานศกึษา 

องค์ประกอบของภาวะผูน้ าทางวิชาการ กระบวนการพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการและ

ปัจจัยที่สง่ผลต่อภาวะผู้น าทางวิชาการซึ่งมีรายละเอียดตามล าดับ ดังนี้ 

  1.1 ความหมายของภาวะผู้น าทางวิชาการ 

  ได้มนีักวิชาการและนักการศกึษาหลายท่านได้ใหค้วามหมายของภาวะผูน้ า

ทางวิชาการ ไว้ดังนี้ 

   วีรชาติ วลิาศร ี(2550, หนา้ 24) ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผูน้ าทางวิชาการ 

คือ พฤติกรรมการกระท าของผู้บริหารสถานศกึษาที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาการเรียน 

การสอน ตลอดจนกระทั้งการสร้างบรรยากาศในโรงเรียนใหเ้อต่อการเรยีนรู้ของผูเ้รียน 

เพื่อให้การจัดกิจกรรมการเรียนการสอนเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุตาม

จุดหมายของหลักสูตร 

   นาวา สุขรมย์ (2550, หนา้ 13) ได้ให้ความความหมายของภาวะผู้น าทาง

วิชาการ หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารโรงเรียนในการน าความรู้ ทักษะ ตลอดจน

เทคนิคต่างๆ มาใช้ใหเ้กิดประโยชน์ตอ่การด าเนินงานวิชาการให้บุคลากรในโรงเรียนร่วมมือ

ปฏิบัติงานจนบรรจุเป้าหมายของโรงเรียนอย่างมีประสิทธิภาพ 

   ถาวร เส้งเอียด (2550, หน้า 150) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าทาง

วิชาการ หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารโรงเรียนในการน าความรู้ แนวคิด วธิีการ 

ตลอดจนเทคโนโลยีที่มปีระสิทธิภาพมาใช้ในการบริหารจัดการ ใหเ้กิดประโยชน์กับคณะครู

และนักเรียน 

   สารัตน์ พวงเงนิ และอาคม มหามาตย์ (2551, หนา้ 16-17) ได้กล่าวถึง

ภาวะผูน้ าทางวิชาการไว้ว่า ภาวะผูน้ าทางวิชาการ หมายถึง การแสดงบทบาท 

ในการปฏิบัติงานของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่แสดงถึงการน าการสั่งการบริหารงานบุคคล 

ในการปฏิบัติงานสถานศกึษาในการปรับปรุงและการจัดกิจกรรมทางวิชาการ โดยแบ่ง 

เป็นด้าน คอื 1) การบริหารจัดการโรงเรียน 2) การบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียน

การสอน 3) การบริหารตนเอง ทีมงานและชุมชน 
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   สิรร์านี วสุภัทร (2551, หน้า 29) ได้ให้ความหมายของภาวะผูน้ าทาง

วิชาการของผูบ้ริหารสถานศกึษา หมายถึง การแสดงบทบาทหนา้ที่อย่างสร้างสรรค์ของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สามารถโน้มน้าว จูงใจ หรอืชีน้ าใหบุ้คลากรในสถานศกึษา และ

ผูเ้กี่ยวข้องเขา้ใจและตระหนักในจุดมุง่หมายของการจัดการศกึษา รวมพลัง และประสาน

สัมพันธ์กันเพื่อให้งานวิชาการซึ่งเกี่ยวข้องโดยตรงกับคุณภาพของการจัดการเรยีนการสอน

และคุณภาพของผู้เรยีน อันเป็นภารกิจหลักของสถานศึกษาบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

   จุฑามาศ อนินามเพ็ง (2552, หนา้ 28) ได้กล่าวถึงภาวะผูน้ าทางวิชาการ

ไว้วา่ ภาวะผูน้ าทางวิชาการ หมายถึง ผู้ที่มีความสามารถในการน าและการบริหารบุคคล

ในการปฏิบัติงานของสถานศกึษาให้กระหรอืจัดกิจกรรมด้านวิชาการและกิจกรรม 

การเรียนการสอนให้บรรลุผลส าเร็จ ท าให้กระบวนการจัดการเรยีนการสอนมี

ประสิทธิภาพ และแสดงบทบาทให้ชัดเจนในด้านคุณลักษณะและพฤติกรรม 

ในการปฏิบัติงานเกี่ยวกับกจิกรรมในการด าเนินการใช้ปรับปรุงคุณภาพการเรียนการสอน

และงานด้านวิชาการ 

   รุ่งนภา นุตราวงศ ์(2552, หน้า 57) ได้กล่าวถึงภาวะผูน้ าทางวิชาการ

ผูบ้ริหารโรงเรียนไว้วา่จะต้องเป็นผู้น าทางวิชาการและมีความรูค้วามเข้าใจเรื่องมาตรฐาน

และหลักสูตร ซึ่งเป็นหัวใจของการพัฒนาคุณภาพการศึกษา เพื่อให้สามารถชว่ยเหลือให้

ค าแนะน าแก่ครูและบุคลากรที่เกี่ยวข้องตลอดจนการตัดสินใจในทิศทางที่ถูกต้อง  

เพื่อการจัดท าหลักสูตรสถานศกึษาเป็นไปอย่างมคีุณภาพและเหมาะสมกับบริบทความ

ต้องการของโรงเรียน นอกจากนั้นผู้บริหารโรงเรียนจะต้องมคีวามรูค้วามเข้าใจเรื่องระบบ

ตรวจสอบและประกันคุณภาพเป็นข้อมูลในการตัดสินใจและปรับปรุงการจัดการศึกษา

เพื่อให้บรรลุผลตามที่คาดหวังไว้ต่อไป 

   ไชยา กรมแสง (2553, หนา้ 32) ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผูน้ าทางวิชาการ 

หมายถึง ความสามารถในการพัฒนางานด้านวิชาการ การวางแผน การพัฒนาและการใช้

หลักสูตร การจูงใจ การสนับสนุนและส่งเสริมครูจัดกิจกรรมการเรียนการสอน  

การสนับสนุน การวัดประเมินผลของนักเรียน เป็นผูป้ระสานงาน การควบคุมด้านวิชาการ 

พัฒนาสภาพการท างานของครูและสร้างบรรยากาศแห่งการเรยีนรู้ ก ากับ ตดิตามนเิทศครู

และการส่งเสริมสัมพันธภาพของบุคลากร 
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   ชฎากาญจน์ เจรญิชนม ์(2553, หนา้ 14) ได้กล่าวถึง ภาวะผูน้ าทาง

วิชาการ หมายถึง ความสามารถในการน าความรู ้ทักษะตลอดจนเทคนิคต่างๆ มาใช้ให้เกิด

ประโยชน์ตอ่การด าเนินงานวิชาการ สามารถใช้กลยุทธ์ทั้งการเป็นผูน้ าและการบริหารและ

น ากลุ่มใหก้ระท ากิจกรรมทางวิชาการใหบ้รรลุตามเป้าหมายทีไ่ด้ตัง้ไว้ อันจะส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพต่อการเรียนการสอนและสัมฤทธิ์ผลทางการเรียนของนักเรียนในที่สุด 

   ไพเราะ พัตตาสิงห์ (2554, หนา้ 14) ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผูน้ าทางวิชาการ 

หมายถึง การปฏิบัติหน้าที่ของผู้บริหารในการใชอ้ิทธิพล กระบวนการใหผู้ร้่วมงานร่วมมือ

ปฏิบัติกิจกรรมเพื่อน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพทางการเรียนการสอนให้ส าเร็จ บรรลุตาม

วัตถุประสงค์ตามที่ก าหนด  

   สุพชาต ชุ่มช่ืน (2554, หนา้ 25) ได้ให้ความหมายของภาวะผูน้ าทาง

วิชาการ เป็นความสามารถของผู้บริหารในการน ากลุ่มให้กระท ากิจกรรมทางวิชาการให้

บังเกิดผลดีต่อการสอนของครูและผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน 

   นภาดาว เกตุสุวรรณ (2554, หนา้ 6) ได้ให้ความหมายของภาวะผูน้ า

ทางวิชาการ หมายถึง กระบวนการตา่งๆ ที่ผู้บริหารสถานศกึษาใช้รูปแบบของอิทธิพล

ระหว่างผู้บริหารและสมาชิกหรือใชอ้ิทธิพลของต าแหน่งกระตุ้นครูใหป้ฏิบัติ เพื่อน าไปสู่ 

การบรรลุเป้าหมายของกลุ่มตามที่ได้ก าหนดไว้ ประกอบด้วย การก าหนดภารกิจของ

โรงเรียน การจัดการด้านการเรียนการสอนและการส่งเสริมบรรยากาศทางวิชาการ  

   ปฐม ปริปุนณังกูร (2554, หนา้ 8) ได้กล่าวถึง ภาวะผู้น าทางวิชาการ

ของผู้บริหารสถานศกึษา หมายถึง คุณลักษณะและบทบาทของผู้บริหารที่แสดงถึง 

ความเป็นผู้น าทางวิชาการสามารถโน้มน้าวจูงใจข้าราชการครูเกิดความตระหนัก 

ในการรวมพลังและประสานสัมพันธ์เพื่อพัฒนาและบริหารงานวิชาการเกี่ยวกับการบริหาร

จัดการหลักสูตร การจัดการเรียนรู้การพัฒนาสื่อการเรียนรู้การพัฒนาแหล่งเรียนรู้  

การวัดประเมินผลและวิจัย การนเิทศการศกึษาและการพัฒนาระบบประกันคุณภาพ

ภายใน 

   บุญนาค ทับทิมไทย (2557, หนา้ 6) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าทาง

วิชาการ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่เกี่ยวข้องกับการเรียนการสอน 

ตลอดทั้งการสร้างบรรยากาศในโรงเรยีนใหเ้อือ้ต่อการเรียนรู้ของผูเ้รียน เพื่อให้การจัด

กิจกรรมการเรียนการสอนเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพและบรรลุตามจุดมุ่งหมายของ
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หลักสูตร ประกอบด้วย การตรวจสอบผลการปฏิบัติงานของครู ผลการเรียนของนักเรียน 

การจัดหลักสูตร การส่งเสริมบรรยากาศ 

   สุขฤทัย จันทร์ทรงกลด (2558, หนา้ 7) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น า

ทางวิชาการ หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารโรงเรียนที่แสดงออกในทางปฏิบัติถึง

ความสามารถในการบริหารงานวิชาการที่เกี่ยวข้องกับการปรับปรุง พัฒนาและส่งเสริม

งานวิชาการให้ประสบความส าเร็จ 

  ส าหรับนักวิชาการต่างประเทศได้ให้ความหมายของภาวะผูน้ าทางวิชาการ 

ไว้หลายท่าน ดังนี้ 

   Carter & Klost (1990, p. 39) ได้ให้ความหมายของภาวะผูน้ าทาง

วิชาการไว้ว่า ภาวะผูน้ าทางวิชาการมคีวามส าคัญและความต้องการว่าผูน้ าในการพัฒนา

พฤติกรรมของผูเ้รียนในลักษณะดังกล่าวจะยึดเอาผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนของผูเ้รียนเป็น

เป้าหมายหลักในการพัฒนาและมีการส่งเสริมให้บุคลากรในทุกฝา่ยมีส่วนรว่มในการ

พัฒนาหลักสูตรและการสอน 

   Wildy & Dimmock (1993) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าทางวิชาการ 

หมายถึง บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาที่ตอ้งสบืเสาะหาแนวทางที่ดีและเหมาะสมที่สุด 

ส าหรับการพัฒนาเพื่อความเป็นเลิศทางการศกึษา กล่าวรวมถึงภาระงานของผู้บริหารเอง

หรอืการมอบหมายใหผู้อ้ื่นปฏิบัติแทน เพื่อสนับสนุนการพัฒนาการเรียนรู้ของนักเรียน 

ประกอบด้วย การก าหนดเป้าหมาย การเตรียมวัสดุ อุปกรณ์ที่จ าเป็นในการเรียนการสอน  

การนเิทศครู เป็นคณะอ านวยการหรอืประสานงานและการส่งเสริมสัมพันธ์ของบุคลากร  

   McEwan (1998, p. 7) ไดกล่าวไว้ว่า ภาวะผูน้ าทางวิชาการคือ การสร้าง

บรรยากาศซึ่งผูบ้ริหารโรงเรียน คณะครู นักเรียน ผูป้กครองนักเรียน และกรรมการ

โรงเรียนซึ่งสามารถท างานรวมกันในอันจะท าให้งานด้านการศกึษาประสบผลส าเร็จ 

   Daft (1999, p. 5) ได้ให้ความหมายของภาวะผูน้ าทางวิชาการไว้ว่า 

ภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการที่มคีวามสัมพันธ์ระหว่างผูน้ ากับผูต้ามซึ่งท าให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงเพื่อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายร่วมกัน 

   North Dagota LEAD–Center (2001, p. 1) สถาบันผู้น าแหง่ 

นอร์ทดาโกตา ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าทางวิชาการมีความหมายได้มากกว่าการนเิทศ

กระบวนการเรียนการสอน ภาวะผูน้ าทางวิชาการที่มีประสิทธิภาพจะต้องครอบคลุมทักษะ
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การวางแผน การพัฒนา การท าให้เป็นผลส าเร็จและการวัดผลที่เหมาะสมเพื่อสนับสนุน

คุณภาพการเรียนรู้ภายในโรงเรยีน 

   Girvin (2001, p. 1) ได้กล่าวถึง ผูบ้ริหารในฐานะผูน้ าทางวิชาการว่า

ผูบ้ริหารถือว่าเป็นแกนกลางของความพยายามในฐานะผูม้ีวสิัยทัศนก์ว้างไกล ผู้จัดระเบียบ

องค์การ ผูน้ าและผูป้ระเมิน เพื่อเป็นการรับประกันความก้าวหน้าทางวิชาการของโรงเรียน 

โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อที่จะท าให้นักเรียนประสบผลส าเร็จในการเรียนรูสู้งขึ้น 

   Ivancevich & Matteson, (2002, p. 425) และ Yukl (2002) ได้ให้

ความหมายของภาวะผู้น าทางวิชาการ เป็นกระบวนการของการใช้อทิธิพลต่อผูอ้ื่น 

ในการชักน ากิจกรรมของกลุ่มเพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายการด าเนินงานขององค์กรร่วมกัน  

  จากที่กล่าวมาข้างต้นเกี่ยวกับความหมายของภาวะผูน้ าทางวิชาการ ผูว้ิจัย

สรุปได้วา่ ภาวะผูน้ าทางวิชาการ หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารโรงเรียน 

ในการส่งเสริมและสนับสนุนต่อกลุ่มที่จะน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย โดยการน า

ความรู ้ทักษะต่างๆ มาใช้ในการปฏิบัติภาระหนา้ที่เพื่อน าผูร้่วมงานใหร้่วมมือปฏิบัติงาน

ไปสู่ความมีประสิทธิภาพขององค์กร ซึ่งผูร้่วมงานสามารถรับรู้ได้อย่างชัดเจน 

  1.2 ความส าคัญของภาวะผู้น าทางวิชาการ 

   นักวิชาการและนักการศกึษาหลายท่านได้กล่าวถึงความส าคัญของภาวะ

ผูน้ าทางวิชาการ ไว้ดังนี้ ไชยา กรมแสง (2553, หนา้ 32 อ้างถึงใน รุ่ง แก้วแดง, 2541, 

หนา้ 27) ได้กล่าวถึง ความส าคัญของภาวะผูน้ าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศกึษา เป็น

ภาพลักษณ์ของการศกึษาจะต้องเปลี่ยนไป คอื ผูบ้ริหารการศึกษายุคใหม่จะต้องมีความ

เป็นผู้น าทางวิชาการที่เข้มแข็งเพื่อปฏิบัติการบริหารสถานศกึษาไปสู่ความมปีระสิทธิภาพ 

โดยเสริมพลังแก่การศกึษาให้มโีอกาสใช้ความเป็นผู้น าทางวิชาการอย่างเต็มศักยภาพและ

หันมาทุ่มเทกับงานบริหารโรงเรียนเป็นหลัก เพื่อจะท าใหค้วามสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ริหารกับ

ครูและนักเรียนมีมากยิ่งขึ้น ขณะที่ ปรานี แสนทวีสุข (2547, หนา้ 18) ได้กล่าวสรุปไว้วา่ 

ภาวะผูน้ าทางวิชาการมคีวามส าคัญเป็นอย่างยิ่งต่อคุณภาพทางการสอนของอาจารย์

ผูส้อนและต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนของนักศึกษา และในส่วนทัศนะของ สมคิด สร้อยน้ า 

และมัณฑนา อินทุสมิตร (2554) ได้สรุปไว้ว่า ผู้บริหารที่มคีวามสามารถควรเข้าไปมีสว่น

ร่วมเรื่องกระบวนการเรียนการสอน ปรับปรุงการปฏิบัติการหลักๆ ทางดา้นการคิดที่

เกี่ยวกับการเรียนการสอน ต้องเป็นผู้ประสานและควบคุมงานวิชาการ ก าหนดเป้าหมายที่

ชัดเจนในเรื่องการส่งเสริมพัฒนาทางสตปิัญญาของผู้เรียนกับคณะครู แนวคิดเน้น

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



23 

ความส าคัญที่ผลสัมฤทธิ์ของนักเรียน ตดิตามการดูแลความก้าวหน้าของนักเรียนเป็น

รายบุคคลและเป็นภาพลักษณ์ของผู้น าทางวิชาการในอนาคต ต้องมพีืน้ฐานค่านิยม   

ความเช่ือและประสบการณ์ วสิัยทัศน ์มกีารวางแผนกลยุทธ์ 

   ส าหรับทัศนะของ น้ าฝน รักษากลาง (2553, หนา้ 16) ได้กล่าวสรุปถึง 

ภาวะผูน้ าทางวิชาการ เป็นความสามารถของผู้บริหารโรงเรยีนในการส่งเสริมและสนับสนุน

ต่อกลุ่มที่จะน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายโดยการน าความรู้ ทักษะต่างๆ มาใช้ 

ในการปฏิบัติภาระหน้าที่เพื่อน าผู้ร่วมงานให้รว่มมอืปฏิบัติงานไปสู่ความมีประสิทธิภาพ

ทางการเรยีนการสอนซึ่งผูร้่วมงานสามารถรับรู้ได้อย่างชัดเจน Coleman &Adams (1997, 

pp. 194-200) ได้กล่าวไว้ว่า หลักส าคัญของการเรียนรู้ที่จะเป็นผู้น าทางวิชาการ 

ประกอบด้วยหลักส าคัญ 3 ประการ ดังนี้ 1) การเป็นผู้ที่มคีวามรู้ หมายถึง มีการศึกษา

ค้นคว้าวิจัยเกี่ยวกับการบริหารสถานศกึษา กลวิธีการสอน การบริหารงานวิชาการ และ

การเตรียมความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลง สิ่งส าคัญอีกประการหนึ่งที่ควรรูค้ือ 

ความรูค้วามเข้าใจในหลักปรัชญา ความเช่ือที่เกี่ยวข้องกับการศกึษาและจุดอ่อนจุดแข็ง

ของนักปรัชญาแตล่ะคน 2) การมคีวามเข้าใจภาระงานของผู้น าทางวิชาการ ประกอบด้วย 

การก ากับดูแล นิเทศ และประเมินผลการจัดการเรยีนการสอนพัฒนาบุคลากร พัฒนา

หลักสูตรและกิจกรรมส่งเสริมการท างานเป็นหมูค่ณะ การท าวิจัย ส่งเสริมบรรยากาศ 

และเจตคติที่ดีในโรงเรียน และสัมพันธ์กับชุมชน และ 3) การมทีักษะที่เหมาะสม ทักษะที่

จ าเป็นส าหรับภาวะความเป็นผู้น าทางวิชาการที่ต้องมี คือ การสร้างสัมพันธภาพระหว่าง

บุคคลและเทคนิคในการท างาน ทักษะการสร้างสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ประกอบด้วย 

การสื่อสารการโน้มน้าวสร้างแรงจูงใจ การตัดสินใจแก้ปัญหา และการจัดการกับข้อขัดแย้ง 

ส่วนเทคนิคในการท างานประกอบด้วย การก าหนดเป้าหมาย การเตรียมการวางแผน  

การสังเกตกิจกรรมการเรียนการสอน และการประเมินผล 

   Chell (2001 อ้างถึงใน Fullan, 1991) ได้กล่าวถึง ความส าคัญของ

โรงเรียนที่ด าเนินการโดยผู้บริหารโรงเรียนที่ครูรู้สกึว่าเป็นผู้น าทางวิชาการที่เข้มแข็งของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนจะมีผลสัมฤทธิ์ทางการอา่นและผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนที่ได้มากกว่า 

โรงเรียนซึ่งปฏิบัติงานโดยผู้บริหารที่มีภาวะผูน้ าทางวิชาการที่อ่อนแอกว่า 
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  จากที่กล่าวมาข้างต้นเกี่ยวกับความส าคัญของภาวะผู้น าทางวิชาการ ผูว้ิจัย

สรุปได้วา่ ภาวะผูน้ าทางวิชาการของผู้บริหารโรงเรียนมีอทิธิพลต่อคุณภาพการสอนของครู

และสามารถน ามาซึ่งความมีประสิทธิผลในโรงเรียน โดยเฉพาะภาวะผูน้ าทางวิชาการของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนที่แสดงออกใหค้รูได้รับรู้อย่างชัดเจน น ามาซึ่งผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน

ของผู้เรยีน 

  1.3 บทบาทภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บรหิารในการบริหาร

สถานศึกษา 

  นักวิชาการและนักการศกึษาหลายท่านได้กล่าวถึงบทบาทภาวะผูน้ าทาง

วิชาการของผูบ้ริหารในการบริหารสถานศกึษา ไว้ดังนี้  

   Heck & others (1990, p. 95) ได้เสนอพฤติกรรมความเป็นผู้น าทาง

วิชาการไว้ 7 ประการ ดังนี้ 1) ก าหนดเป้าประสงค์ของโรงเรียน 2) สื่อสารให้ทุกส่วนที่

เกี่ยวข้องทราบถึงความคาดหวังในผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนสูง 3) จัดหอ้งเรียน

ให้เอือ้ต่อการจัดการเรียนการสอนของครู 4) อ านวยแหล่งทรัพยากรที่จ าเป็นให้ครู 

ในการจัดการเรียนรู้ 5) นิเทศผลการปฏิบัติงานของครู 6) ตรวจสอบความก้าวหน้าของ

นักเรียน และ 7) จัดสภาพแวดล้อมให้เอือ้ต่อการเรียนรู้และมีความเป็นระเบียบเรียบร้อย 

Krung (1992, pp. 69-82) ได้สังเคราะหบ์ทบาทของผู้บริหารทางวิชาการของผู้บริหาร

สถานศกึษา ดังนี้ 1) ก ำหนดพันธกิจ เป็นการวางเป้าหมายของสถานศกึษาและ

กระบวนการจัดการศกึษา โดยที่ผู้บริหารสถานศกึษาต้องเป็นผู้น าในการติดต่อสื่อสารกับ

ทั้งบุคลากรและนักเรียน 2) การจัดการหลักสูตรเป็นเรื่องเกี่ยวข้องกับการประสานงานใน

การท างานของครูและการรวบรวมผลการเรียนเพื่อใชต้ัดสินใจในการจัดรายวิชา  

โดยผู้บริหารสถานศกึษาต้องให้ขอ้มูลที่ครูต้องการเพื่อใช้ในการวางแผนการสอนและทั้งยัง

ต้องเป็นผู้ที่มคีวามรูใ้นเรื่องการวิจัยหลักสูตรและการพัฒนาหลักสูตรใหม่ๆ  

3) การนเิทศการสอน ผูบ้ริหารสถานศกึษาต้องมหีน้าที่ในการนเิทศตรวจสอบ เพื่อให้ทราบ

เกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอน การใหก้ารช่วยเหลือบุคลากรเป็นรายบุคคลและสะท้อน

ผลวธิีการจัด การเรียนการสอนโดยมีการสังเกตการณ์สอนในชั้นเรียนและประเมิน 

การจัดการเรียนการสอนในช้ันเรยีนครู 4) การตรวจสอบความก้าวหน้าของนักเรียน  

เป็นบทบาทของผู้บริหารสถานศกึษาในการประเมินผลและตรวจสอบความก้าวหน้า  

เพื่อเป็นแนวทางในการช่วยเหลอืครูและนักเรียนเพื่อปรับปรุงและช่วยสร้างความเข้าใจแก่

ผูป้กครองถึงที่มาและเหตุผลในความต้องการในการปรับปรุง 5) การส่งเสริมบรรยากาศ
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การเรียนการสอน เป็นหลักการส าคัญเริ่มตน้ที่ผูบ้ริหารสถานศกึษาต้องกระตุ้นให้เกิด

อย่างสร้างสรรค์ ภายใต้เงื่อนไขของความขัดแย้งภายในที่จะเกิดขึ้นไว้ล่วงหน้า 

   Wildy & Dimmock (1993, pp. 43-61) ได้เสนอความเห็นเกี่ยวกับ

บทบาทภาวะผูน้ าของผู้บริหารสถานศกึษา เพื่อสนับสนุนการพัฒนาการเรียนรู้ของนักเรียน 

ประกอบด้วย 1) ก ำหนดเป้ำหมำยกำรด ำเนินงำนของโรงเรียน 2) การเตรียมสื่อ วัสดุ 

อุปกรณ์ที่จ าเป็นในกระบวนการเรียนการสอน 3) ก ำกับติดตำมนเิทศครู และ  

4) อ านวยการหรอืประสานงานในการส่งเสริมสัมพันธภาพของบุคลากร  

   Campbell & Nustrand (1997, pp. 225-227) ได้กล่าวถึง บทบาทของ

ภาวะผูน้ าทางวิชาการในสถานศกึษา มี 4 ประกำร คอื 1) ต้องเป็นผู้จัดดูงาน  

2) เป็นผู้สื่อความหมาย 3) เป็นผู้น ำทำงวิชำกำร และ 4) เป็นผู้บังคับบัญชา 

   Gunningham & Cordeiro (2000) ได้กล่าวไว้ว่า บทบาทของผู้บริหาร

สถานศกึษาในฐานะที่เป็นผู้น าทางวิชาการหรอืผู้จัดการโรงเรียนว่าบทบาทของผูบ้ริหาร 

คือ ผูน้ าทางวิชาการหรอืผู้จัดการโรงเรียน ภาวะผู้น าทางวิชาการจะเน้นไปที่การพัฒนา

หลักสูตรและการสอน การพัฒนาคณะครู การนเิทศการสอน การประเมินโปรแกรม ครู

และนักเรียน และการปรับปรุงการเรียนการสอนอย่างต่อเนื่องและยังได้กล่าวถึงแนวโน้ม

ของงานวิจัย ส่วนใหญ่พบว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษาจะต้องเป็นผู้น าทางวิชาการเป็นอันดับ

แรก ไม่ทิ้งงานการบริหารจัดการสถานศกึษาของตนเองและยังได้กล่าวถึง การกระท าที่ 

บ่งบอกถึงความมภีาวะผูน้ าทางวิชาการของผู้บริหารไว้ว่า ส าหรับผูบ้ริหารสถานศึกษาต้อง

เน้นที่การสอนและการเรียนมากกว่าการประยุกต์เทคนิคการเรียนรู้และความช านาญ 

ผูบ้ริหารเลือกใช้เวลาอย่างไร อะไรที่ผู้บริหารกระท าอย่างมคีวามหมายและอะไรคือ  

ความเช่ือของผูบ้ริหารในค่านิยม แผนงานที่วางไว้และความเข้าใจเกี่ยวกับการสอน  

การเรียนและผลการเรียนรู้ที่เกิดขึน้แก่ผู้เรยีน ข้อเท็จจริงที่ผู้บริหารให้ความสนใจใน

บางอย่างที่โรงเรียนละเลย นอกจากนีพ้ฤติกรรมความเป็นผู้น าทางวิชาการของผูบ้ริหาร 

คือ การเข้าตรวจเยี่ยมหอ้งเรียนเพื่อดูการท างานของครู และเป็นโอกาสที่ดทีี่ผู้บริหารจะได้

อธิบายถึงพันธกิจเบือ้งตน้ของโรงเรียน คือ การเรียนการสอนและการประกาศใช้พันธกิจ

กับนักเรียน ครู ผูป้กครองและคนอื่นๆ การสร้างความคาดหวังที่สูงต่อการเรียน การสอน

และสอดแทรกแบบแผนการปฏิบัติงานประจ าวันของนักเรียนและคณะครูด้วยความหมาย

และความส าคัญ 
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   Dennis (2009, Abstract) ได้ศกึษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้

ของหัวหน้าสถานศกึษากับการรับรู้ของครูในพฤติกรรมภาวะผูน้ าทางวิชาการของ 

ผูบ้ริหารสถานศกึษาของโรงเรียนมัธยมศึกษาในรัฐเซาท์แคโรไลนา พบว่า การรับรู้ของ

หัวหน้าสถานศกึษาในการรับรู้พฤติกรรมภาวะผู้น าทางวิชาการและผลสัมฤทธิ์ทาง 

การเรียนและการรับรู้ของครูในพฤติกรรมของภาวะผูน้ าทางวิชาการของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาและผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนไม่แตกต่างกัน 

  จากที่กล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจัยสรุปได้วา่บทบาทภาวะผูน้ าทางวิชาการของ

ผูบ้ริหารในสถานศกึษา ประกอบด้วย 1) การก าหนดเป้าหมาย 2) การประสานงาน  

3) การนเิทศและการประเมินผล 4) การสร้างบรรยากาศองค์กร 5) การสร้างขวัญและ

ก าลังใจ 6) ด้านวิชาการและ7) ด้านสารสนเทศและเทคโนโลยี 

  1.4 องค์ประกอบของภาวะผู้น าทางวิชาการ 

  นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะผูน้ าทางวิชาการ  

ไว้ดังนี ้

   สุรพงศ์ สุทธิศักดา (2551, หนา้ 5) ได้กล่าวถึง ความเป็นผู้น าทาง

วิชาการของผูบ้ริหารสถานศกึษา หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา ที่เกี่ยวข้องกับงานวิชาการ 5 ด้าน ประกอบด้วย 1) งานพัฒนาหลักสูตร

สถานศกึษา 2) งานพัฒนากระบวนการเรียนรู้ 3) งานพัฒนาและส่งเสริมให้มแีหล่งเรียนรู้ 

4) งานนิเทศการศกึษา และ 5) งานพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในและมาตรฐาน

การศกึษา  

   สิรร์านี วสุภัทร (2551, หนา้ 194) ได้วเิคราะห์องค์ประกอบเชงิส ารวจ

และเชิงยืนยันภาวะผูน้ าทางวิชาการของผูบ้ริหารสถานศกึษาของคณะกรรมการการศกึษา 

รัฐเมรี่แลนด ์(Maryland State Board of Education, 2005) โดยได้มกีารปรับลด

องค์ประกอบภาวะผูน้ าทางวิชาการ เป็น 4 องค์ประกอบ และมีการเปลี่ยนชื่อ ดังนี้  

1) การอ านวยความสะดวกในการพัฒนาวิสัยทัศน์ 2) การสร้างความมั่นใจในการจัด 

การเรียนการสอน และการประเมินผล 3) การสนับสนุนการพัฒนาวิชาชีพตามมาตรฐาน

วิชาชีพ และ 4) การเสริมสร้างความเป็นผู้น าและการมีส่วนรว่มในการจัดการเรยีน 

การสอน 
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   เพียรพันธ์ กิจพาณิชย์เจริญ (2552, หน้า 129) ได้ศึกษาสมรรถนะ 

การบริหารวิชาการของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตหนองแขม 

กรุงเทพมหานคร พบว่า การบริหารงานวิชาการของภาวะผู้น า ได้แก่ 1) ด้านการบริหาร

จัดการเรยีนรู้ 2) ด้านการพัฒนาหลักสูตร 4) ด้านการนิเทศการจัดการเรียนรูแ้ละ  

5) ด้านการส่งเสริมให้มีการวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนรู้ 

   สุขฤทัย จันทร์ทรงกลด (2558, หนา้ 7) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบ 

ภาวะผูน้ าทางวิชาการของผู้บริหารโรงเรียน ม ี3 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) การก าหนดภารกิจ

ของโรงเรียน เช่น การก าหนดเป้าหมายของโรงเรียน ด้านการสื่อสารเป้าหมายของโรงเรียน 

2) การจัดการด้านการเรียนการสอน เช่น ด้านการนเิทศและการประเมินผลด้านการสอน 

ด้านการประสานงานด้านการใชห้ลักสูตร ด้านการตรวจสอบความก้าวหน้าของนักเรียน

และ 3) การเสริมสร้างบรรยากาศทางวิชาการของโรงเรียน เช่น ดา้นการควบคุมการใช้

เวลาในการสอน ดา้นการดูแลเอาใจใส่ครูและนักเรียน ด้านการจัดให้มสีิ่งจูงใจให้กับครู 

ด้านการส่งเสริมให้มีการพัฒนาวิชาชีพ ด้านการพัฒนาและเสริมสร้างมาตรฐานด้าน

วิชาการ และด้านการส่งเสริมการเรียนรู้ 

   Hallinger & Murphy (1985, pp. 217-247) ได้ก าหนดองค์ประกอบ 

ภาวะผูน้ าทางวิชาการของผู้บริหารโรงเรียนไว้ 3 ด้านใหญ่ๆ คือ 1) การก าหนดภารกิจของ

โรงเรียน หมายถึง การก าหนดภารกิจของโรงเรียนจากขอบเขตงานที่รับผดิชอบในส่วนที่

เกี่ยวข้องกับงานวชิาการ และการสร้างความเข้าใจในภารกิจดังกล่าว ให้ผูเ้กี่ยวข้องทราบ 

จ าแนกเป็น 2 ด้าน คอื (1) การก าหนดเป้าหมายของโรงเรียน จะต้องมีความชัดเจนทีม่งีาน

มีสว่นในการก าหนด แสดงออกมาในรูปของพฤติกรรมที่วัดได้งา่ยต่อการน าไปสอน  

โดยเน้นที่ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนและ (2) การสื่อสารเป้าหมายของโรงเรียน 

เป็นการสื่อสารที่ผูบ้ริหารโรงเรียนจัดให้มีขึ้นเพื่อให้ครู ผูป้กครอง และนักเรียนได้รับทราบ

โดยทั่วกัน และ 2) การจัดการด้านการเรียนการสอน เป็นกระบวนการที่เกี่ยวข้องกับ 

การดูแลสง่เสริมและสนับสนุนการสอนของครู การเรียนของนักเรียน และการประสาน 

การจัดการเรียนการสอน จ าแนกเป็น 3 ด้าน คอื (1) การนเิทศและการประเมินผลด้าน 

การสอน (2) การประสานงานด้านการใช้หลักสูตร และ 3) การตรวจสอบความก้าวหน้า

ของนักเรียน และ 3) การส่งเสริมบรรยากาศทางวิชาการของโรงเรยีน จ าแนกเป็น 6 ด้าน 

คือ (1) การควบคุมการใช้เวลาในการสอน (2) การดูแลเอาใจใส่ครูและนักเรียนอย่าง

ใกล้ชิด (3) การจัดให้มีสิ่งจูงใจให้กับครู (4) การส่งเสริมให้มกีารพัฒนาวิชาชีพ  
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(5) การพัฒนาและสร้างมาตรฐานด้านวิชาการ และ (6) การจัดให้มีสิ่งที่ส่งเสริมสภาพ 

การเรียนรู้ 

   Ubben & Hughes (1987, pp. 97-99) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของ

ภาวะผูน้ าทางวิชาการ มี 7 ด้ำน คอื 1) การท างานตามเวลา 2) การจัดบรรยากาศที่ด ี 

3) การมุ่งเน้นด้านวิชาการ 4) การคาดหวังตอ่คณะครูและผลการปฏิบัติงานของครู  

5) การท างานด้านหลักสูตร 6) การเป็นผู้น าที่มปีระสิทธิภาพ และ 7) การประเมินผลและ

การตรวจสอบความก้าวหน้าของนักเรียน 

   Rutherford (1987) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของภาวะผู้น าทางวิชาการที่

มีคุณภาพ มี 4 ด้าน คอื 1) มีวสิัยทัศน ์ท างานไปสู่เป้าหมาย เน้นความก้าวหน้าที่

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 2) การประสานงานหลักสูตร 3) การเรียนการสอน และ  

4) การประเมินผลเปลี่ยนแปลงวิสัยทัศนไ์ปสู่การปฏิบัติ ท างานเป็นทีมให้ความส าคัญกับ

เป้าหมายของโรงเรียนอย่างเต็มที่สรา้งสภาวะแวดล้อมที่สนับสนุนบรรยากาศการเรียนรูม้ี

ความรูเ้กี่ยวกับความเป็นไปในโรงเรยีน มคีวามรูด้ีเกี่ยวกับวิธีการที่ครูและนักเรียนปฏิบัติ

ปฏิบัติงานโดยใช้ความรู ้มีความยืดหยุ่นตอ่ความแตกต่างของรูปแบบและกลยุทธ์ 

ในการสอนของครูแตล่ะคนเข้าแทรกแซงก้าวก่ายเท่าที่จ าเป็น 

   Weber (1989) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของภาวะผูน้ าทางวิชาการ 

ออกเป็น 5 ด้าน คอื 1) การก าหนดพันธกิจของโรงเรียน 2) การส่งเสริมบรรยากาศที่เอื้อ

ต่อการเรียนรู้ 3) การสังเกตและให้ขอ้มูลย้อนกลับแก่ครู 4) การจัดการเกี่ยวกับหลักสูตร

และการสอน และ 5) การประเมินผลโปรแกรมการสอน 

   Kroeze (1989) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของภาวะผูน้ าทางวิชาการที่มี

คุณภาพมี 4 ด้าน ดังนี้ 1) การให้ความส าคัญกับเป้าหมายโดยการตัง้เป้าหมายทางวิชาการ 

ตั้งความหวังเกี่ยวกับคุณภาพของผู้เรยีนไว้สูง 2) การจัดการองคก์ารและการประสานงาน 

มีการท างานเพื่อความมปีระสิทธิผลและความมีประสิทธิภาพ 3) ความสามารถและ 

ความสุขุมรอบคอบในการตัดสินใจ มีแหล่งข้อมูลที่น่าเชื่อถือและไว้ใจได้ สร้างทางเลือกที่

หลากหลาย ช่วยเหลอืและอ านวยความสะดวกในการปรับปรุงโปรแกรมการเรยีนการสอน 

และ 4) ความมมีนุษยสัมพันธ์ ผู้น าทางวิชาการที่มีคุณภาพ มมีนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับทีมงาน 

ผูป้กครอง ชุมชน และนักเรียน 
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   Davis & Thomas (1989, p. 40) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของภาวะผู้น า

ทางวิชาการ ม ี8 ดำ้น ดังนี้ 1) กำรยึดถือหน้าที่ในการปรับปรุงงานวิชาการเพื่อพัฒนา

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนให้สูงขึ้น 2) ควำมกระตอืรอืร้นในการใชก้ลยุทธ์เพื่อปรับปรุงงาน

ด้านวิชาการ 3) กำรสร้ำงสรรค์แรงจูงใจให้แก่ครูและนักเรียนที่ท ำงำนด้ำนวิชำกำร  

4) การตดิตามผลความก้าวหนา้ด้านวิชาการ 5) การสรรหาทรัพยากรบุคคลและวัสดุที่

จ าเป็นต่อการเรียนการสอนที่มปีระสิทธิภาพ 6) การจัดสภาพแวดล้อมภายในโรงเรียนใหม้ี

บรรยากาศทางดา้นวิชาการ 7) การตดิตามการปฏิบัติการสอนของครู และ 8) การสังเกต

การสอนของครูและให้ข้อมูลย้อนกลับ 

   Bamburg & Andrews (1990) ได้ศึกษาภาวะผูน้ าทางวิชาการที่มี

ประสิทธิผล พบว่า องค์ประกอบดังนี้ คือ วิสัยทัศน ์ตอ้งเป็นวิสัยทัศนท์ี่ชัดเจนและ 

เน้นความเป็นเลิศทางวิชาการ การสื่อสารวิสัยทัศน ์เป็นการสื่อสารเพื่อเชื่อมโยงวิสัยทัศน์

ให้กับบุคคลอื่นที่เกี่ยวข้องได้รับทราบ เพื่อการสนับสนุนวิสัยทัศนด์ังกล่าว การเตรียม 

การเป็นการเตรยีมการและเตรียมสิ่งต่างๆ ที่จ าเป็น เช่น วัสดุ อุปกรณ์ ข้อมูลข่าวสาร  

สิ่งอ านวยความสะดวก เพื่อน าวิสัยทัศนด์ังกล่าว และ การจัดการ เป็นการจัดการเพื่อให้

วิสัยทัศนบ์ังเกิดผลเป็นจรงิ 

   Heck and others (1990, p. 95) ได้เสนอพฤติกรรมความเป็นผู้น าทาง

วิชาการไว้ 7 ประการ ดังนี้ 1) ก าหนดเป้าประสงค์ของโรงเรียน 2) สื่อสารให้ทุกส่วนที่

เกี่ยวข้องทราบถึงความคาดหวังในผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนสูง 3) จัดหอ้งเรยีน

ให้เอือ้ต่อการจัดการเรียนการสอนของครู 4) อ านวยแหล่งทรัพยากรที่จ าเป็นให้ครู 

ในการจัดการเรียนรู้ 5) นิเทศผลการปฏิบัติงานของครู 6) ตรวจสอบความก้าวหน้าของ

นักเรียน และ 7) จัดสภาพแวดล้อมให้เอือ้ต่อการเรียนรู้และมีความเป็นระเบียบเรียบร้อย 

   Glickmsn (1990) ได้เสนอองค์ประกอบของภาวะผูน้ าทางวิชาการ  

เป็นองค์ประกอบที่มรีากฐานมาจากการนเิทศการสอน ซึ่งเป็นบทบาทโดยตรงของผู้บริหาร

โรงเรียนในการปรับปรุงการเรียนการสอนและผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนของนักเรียน 

ประกอบด้วย 3 ดา้น ดังนี ้ 

    1. ด้านองค์ความรูพ้ืน้ฐาน (Knowledge Base) เป็นความรู้ที่จ าเป็น

ส าหรับภาวะผูน้ าทางวิชาการเพื่อใชเ้ป็นฐานในการปฏิบัติภาระหน้าที่ของผูบ้ริหารโรงเรียน 

จ าแนกเป็น 6 องค์ประกอบ คอื 1) โรงเรียนที่มปีระสิทธิผล 2) การสอนที่มีประสทิธิผล  
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3) ปรัชญาและความเชื่อมั่นในการจัดการศกึษา 4) พัฒนาการทางการบริหาร 5) ทฤษฏี

การเปลี่ยนแปลง และ 6) ความรู้เกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตร  

    2. ด้านภาระหน้าที่ (Tasks) หมายถึง ภาระหนา้ที่ของผู้บริหาร

โรงเรียนที่สัมพันธ์กับความรู้ ประกอบด้วย องค์ประกอบ ดังนี ้1) การนเิทศและการ

ประเมินผลการสอน 2) การพัฒนาทีมงาน 3) การพัฒนาหลักสูตร 4) การพัฒนากลุ่ม  

5) การวิจัยเชิงปฏิบัติการ 6) การสรา้งบรรยากาศให้เอื้อต่อการเรียนรู้ และ 7) การสร้าง

ความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน  

    3. ด้านทักษะที่จ าเป็น (Skill needed) ในการน าความรูไ้ปสู่การพัฒนา

พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่มีสมรรถภาพ ผูบ้ริหารโรงเรียนจ าเป็นต้องม ีทักษะภาวะผูน้ า 

(Leadership skills) ประกอบด้วย 1) ทักษะการตดิต่อสื่อสาร 2) ทักษะด้านบุคคล  

ทักษะการนเิทศ และ 3) ทักษะการแนะแนวทางการตัดสินใจของกลุ่ม และในส่วนทักษะ

ทางเทคนิค (Technical skills) ประกอบด้วย 1) ทักษะการตัง้เป้าหมาย  

2) ทักษะการประเมินผลและการวางแผน 3) ทักษะการสังเกตและ 4) ทักษะการวิจัยและ

ประเมินผล  

   Hoy & Miskel (1991, p. 17) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของภาวะผู้น าทาง

วิชาการ ประกอบด้วย 1) การก าหนดจุดหมายการสอน 2) การออกแบบหนว่ยการเรียน  

3) การพัฒนาและน าหลักสูตรไปปฏิบัติ 4) การประเมินผลและเลือกวัสดุหลักสูตร  

5) การประเมนิการใชป้ระโยชน์ของทรัพยากรการเรียนการสอน 6) การผลิตสื่อการสอน 

7) การนเิทศแบบคลินิก และ 8) การวางแผนเพื่อความก้าวหน้าบุคลากร 

   Lunenburg & Ornstein (1996, pp. 322-323) ได้เสนอพฤติ

กรรมการบริหารของผู้บริหารโรงเรียนที่มปีระสิทธิผลโดยมีจุดเน้นทางดา้นวิชาการ ดังนี้  

1) มคีวามคาดหวังสูงในผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนของนักเรียน 2) มคีวามชัดเจนในเรื่องของ

หลักสูตร 3) มีความชัดเจนในเรื่องโปรแกรมการเรียนการสอน 4) มีความชัดเจนในเรื่อง

เป้าหมาย จุดประสงค์และมาตรฐาน 5) การใชเ้วลาในการจัดการเรียนการสอนให้มาก  

6) เน้นทักษะในการอ่านและวิชาคณิตศาสตร์ 7) มโีปรแกรมการพัฒนาบุคลากร  

8) ให้ความส าคัญกับหอ้งเรียนและโปรแกรมการสอน 9) มกีารตดิตามความก้าวหน้าของ

ผูเ้รียนอย่างสม่ าเสมอ 10) มีรางวัลให้แก่ครูและนักเรียน 11) สร้างความสัมพันธ์ระหว่างครู

กับผูป้กครองนักเรียน และ 12) สง่เสริมให้โรงเรียนมีบรรยากาศในทางบวก 
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   Weber’s Model (1996, p. 254) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของรูปแบบ

ภาวะผูน้ าทางวิชาการออกเป็น 5 ประการ ดังนี ้1) ด้านการก าหนดพันธกิจของโรงเรียนให้

ชัดเจน เป็นผูน้ าด้านวิชาการรว่มมอืกับผูม้ีส่วนเกี่ยวข้อง ก าหนดวิสัยทัศน ์เป้าหมายของ

โรงเรียนร่วมกัน 2) ด้านการบริหารหลักสูตรและการสอน เป็นผูน้ าวิชาการก ากับ ติดตาม

การสอนในห้องเรียนให้สอดคล้องกับพันธกิจ จัดหาอุปกรณ์และสื่อการเรียนการสอนให้มี

การใชป้ระโยชน์เพื่อใหเ้กิดการเรยีนการสอนที่ดีที่สุด เป็นแบบอย่างและสนับสนุนการใช้

ข้อมูลในการพัฒนาการสอน 3) ด้านการสง่เสริมบรรยากาศการเรียนรู้ทางบวก ผู้น า 

ด้านวิชาการสนับสนุนให้เกิดบรรยากาศการเรียนรู้โดยการสื่อสารให้เข้าใจเป้าหมาย  

ตั่งความคาดหวังและสร้างสิ่งแวดล้อมการเรียนรู้ที่มรีะเบียบ 4) ด้านการเข้าสังเกตและ

การพัฒนาการจัดการเรียนการสอน ผูน้ าด้านวิชาการเข้ามาสังเกตการจัดการเรยีน 

การสอนและปรับปรุง โดยเข้าสังเกตในหอ้งเรียนและให้มีการพัฒนาวิชาชีพครู และ  

5) ด้านการประเมินการสอน ผู้น าด้านวิชาการช่วยเหลือด้านการวางแผน ออกแบบ 

ควบคุมการสอน การวิเคราะหแ์ละประเมินสิทธิผลของหลักสูตร 

   McEwan (1998, p. 13) ได้กล่าวถึง ภาวะผูน้ าทางวิชาการที่มี

ประสิทธิผลประกอบด้วย องค์ประกอบ 7 ดา้น คอื 1) การสถาปนาเป้าหมายทางวิชาการที่

ชัดเจน 2) การจัดการทีมงาน (Staff) 3) การสรา้งวัฒนธรรมและบรรยากาศที่เอือ้ต่อ 

การเรียนรู้ 4) การสื่อสารพันธกิจและวิสัยทัศนข์องโรงเรียน 5) การตัง้ความคาดหวังที่สูง

เกี่ยวกับทีมงาน 6) การพัฒนาครูใหเ้ป็นผู้น า และ 7) การสร้างและรักษาเจตคติที่ดีของ

นักเรียน ทีมงานและผูป้กครอง 

   Seyfarth (1999, pp. 165-273) ได้ให้ความเห็นเกี่ยวกับการก าหนด

ภาวะผูน้ าทางวิชาการเป็นบทบาทหนา้ทีข่องผูบ้ริหารในการจัดกิจกรรม เพื่อพัฒนางาน

การจัดการเรียนการสอนในโรงเรียนไว้ 5 ด้าน คือ 1) มุมมองและแนวโน้มการเปลี่ยนแปลง

ด้านหลักสูตร 2) การประเมินผลการเรียนรู้ของนักเรียน 3) การจัดโครงการส าหรับเด็กทีม่ี

ความตอ้งการพิเศษ 4) การประเมนิผลการสอนของครู และ 5) การวางแผนเพื่อพัฒนา

ความก้าวหน้าในวิชาชีพ 

   Kaiser (2000, p. 33) ได้กล่าวถึง ผูน้ าทางวิชาการซึ่งเป็นผู้ที่ 1) มคีวามรู้

ความเขา้ใจทฤษฎี ปรัชญา ของหลักสูตรต่างๆ ของสถานศกึษา 2) มคีวามรูค้วามเข้าใจใน

วิธีสอนแบบต่างๆ 3) สนับสนุนให้ครูใชน้วัตกรรมการสอน 4) เป็นแบบอย่างที่ดี 

ในเชิงวิชาการ 5) สนับสนุนและส่งเสริมความเป็นเลิศทางวิชาการของโรงเรียน  
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6) สง่เสริมการจัดการเรยีนการสอนที่เน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญ และ 7) นเิทศและก ากับ 

ให้การเรยีนการสอนเป็นไปตามแผนการสอนที่ก าหนดไว้ 

   Lashway (2002, p. 2 อ้างถึงใน Weber, 1989, p. 5) ได้จ าแนก

องค์ประกอบของภาวะผูน้ าทางวิชาการไว้ 5 ดำ้น ดังนี้ 1) กำรก ำหนดพันธกิจของโรงเรยีน 

2) การส่งเสริมบรรยากาศที่เอือ้ต่อการเรียนรู้ 3) การสังเกตและให้ขอ้มูลย้อนกลับแก่ครู 

และ 5) การประเมินผลโปรแกรมการสอน 

   Chell (2001, p. 9) ได้สรุปคุณลักษณะหรอืพฤติกรรมของการเป็น 

ผูน้ าทางวิชาการ จากมูลฐานการวิจัยในโรงเรียนที่มปีระสิทธิผล ดังนี้ 1) มีการนเิทศและ

ประเมินผลการสอน 2) มีกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 3) มีการจัดหลักสูตรที่พัฒนา

ความรูแ้ละกิจกรรมนักเรียน 4) ส่งเสริมการท างานเป็นทีม 5) ส่งเสริมให้มีการท างานวิจัย 

6) พัฒนาบรรยากาศในโรงเรียน และ 7) สร้างความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนและชุมชน 

   Lashway (2002, p. 2 อ้างถึงใน Weber, 1989) ได้จ าแนกองค์ประกอบ

ของภาวะผูน้ าทางวิชาการออกเป็น 5 ด้าน คอื 1) การก าหนดพันธกิจของโรงเรียน  

2) การส่งเสริมบรรยากาศที่เอือ้ต่อการเรียนรู้ 3) การสังเกตและใหข้้อมูลย้อนกลับแก่ครู  

4) การจัดการเกี่ยวกับหลักสูตรและการสอน และ 5) การประเมินผลโปรแกรมการสอน 

   McEwan (2003, p. 13) กล่าวถึงองค์ประกอบบันได 7 ขั้น ในการที่จะ

ก้าวไปสู่การเป็นผูน้ าทางวิชาการที่มีประสิทธิผล คอื 1) ก าหนดมาตรฐานการศกึษา 

สู่การปฏิบัติให้บรรลุผล 2) เป็นส่วนหนึ่งของทีมงาน 3) สร้างวัฒนธรรมและบรรยากาศ

ของโรงเรียนที่เอือ้ต่อการเรียนรู้ 4) สื่อสารวิสัยทัศนแ์ละพันธกิจของโรงเรียน  

5) ตั้งความคาดหวังสูงต่อบุคลากรและตนเอง 6) พัฒนาบุคลากรครูใหเ้ป็นผูน้ า และ  

7) พัฒนาและคงไว้ซึ่งเจตคติในทางบวกกับนักเรียน บุคลากรครูและผูป้กครอง 

   Van Deventer and Kruger (2003, p. 247) ได้สรุปองค์ประกอบพืน้ฐาน 

5 ประการที่เกี่ยวข้องกับภาระงานของภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหาร ดังนี้  

1) ก าหนดพันธกิจของโรงเรียน 2) การจัดการหลักสูตรและการสอน 3) การนเิทศการสอน 

4) การตดิตามความก้าวหน้าของผู้เรียน และ 5) การส่งเสริมบรรยากาศทางวิชาการ 
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   Sergiovanni (2004, pp. 83-84) ได้ให้ขอ้เสนอแนะถึงบทบาทของ

ผูบ้ริหารในฐานะผูน้ าทางวิชาการ ประกอบด้วย 1) แนะน าครูในการวิเคราะหข์้อมูลของ

นักเรียนในแต่ละชั้นเรียน 2) แนะน าครูในการวิเคราะห์ผลงานของนักเรียนในช้ันเรียนและ

ให้มกีารเทียบเคียงกับมาตรฐานของโรงเรียนที่ก าหนดไว้ 3) ให้การแนะน าครูในการน า

ต าราหรอืสื่อการเรียนการสอนมาใช้ใหเ้กิดมาตรฐาน 4) มีการเยี่ยมช้ันเรยีนเพื่อ

สังเกตการณ์สอนของครู ประเมนิผล และให้ข้อมูลย้อนกลับ 5) วางแผนพัฒนาบุคลากรให้

เป็นมอือาชีพ และ 6) ให้การแนะน าครูโดยการใหค้ าปรึกษาและเป็นพี่เลีย้ง 

   Alig–Mielcarek & Hoy (2005) ได้ศึกษารูปแบบภาวะผูน้ าทางวิชาการ  

มี 3 ปัจจัยหลัก และ 23 ปัจจัยย่อย ดังนี้ 1) ปัจจัยด้านการพัฒนาวิชาชีพครูทั้งโรงเรียน  

2) ปัจจัยด้านก าหนดเป้าหมายร่วมกันและสร้างความเข้าใจในเป้าหมาย และ  

3) ปัจจัยก ากับ ตดิตามและจัดให้มกีารสะท้อนผลการจัดการเรียนการสอน  

   คณะกรรมการการศกึษารัฐเมรี่แลนด์ (Maryland State Board of 

Education, 2005, Online) ได้ก าหนดกรอบงานภาวะผูน้ าทางวิชาการของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาทั้งในด้านเนือ้หาและทักษะที่ส าคัญ โดยแบ่งเป็น 8 องค์ประกอบ ดังนี ้ 

1) การอ านวยความสะดวกในการพัฒนาวิสัยทัศน ์2) การรว่มกิจกรรมอย่างกลมเกลียวกัน 

เป็นการให้ความเคารพ สร้างทีมงาน และไว้วางใจอย่างแท้จรงิในการประสานสัมพันธ์กับ

นักเรียน บุคลากร และผูป้กครองนักเรียน 3) การตดิตาม ดูแลความรว่มมอืในการน า

หลักสูตรไปใช้ 4) การสรา้งความมั่นใจในกฎเกณฑก์ารประเมินผล 5) การใชเ้ทคโนโลยี

และข้อมูลที่หลากหลายในการพัฒนา 6) การสนับสนุนการพัฒนาวิชาชีพโดยใช้การวิจัย

เป็นฐาน 7) การสร้างและพัฒนาศักยภาพความเป็นผู้น าให้บุคลากร และ  

8) การเสริมสร้างความรว่มมอืกับผูเ้กี่ยวข้อง  

   Glickman (2007, p. 47) ได้เสนอองค์ประกอบภาวะผูน้ าทางวิชาการ 

ประกอบด้วย 3 ด้าน ใหญ่ๆ คือ 1) ด้านองค์ความรูพ้ื้นฐาน 2) ด้านภาระหนา้ที่ และ  

3) ด้านทักษะที่จ าเป็น  

   Henderson (2007, Abstract) ได้ศึกษาเรื่องการรับรู้ของครูและหัวหน้า

สถานศกึษาเกี่ยวกับประสิทธิภาพของภาวะผู้น าทางวิชาการ พบว่า บทบาทของภาวะผูน้ า

ทางวิชาการ ประกอบด้วย 1) กำรก ำหนดภำรกิจสื่อสำร เป้ำหมำยของสถานศกึษา  

2) การประสานงานหลักสูตร 3) การตรวจสอบความก้าวหน้าของนักเรียน 4) การดูแล 

การจัดการเรียนการสอน และ 5) การพัฒนาบุคลากร 
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   Huber (2007, pp. 30-34) ได้รวบรวมงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ

คุณลักษณะเฉพาะของแนวการปฏิบัติความเป็นผูน้ าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศกึษามี 

12 ประเด็นหลัก ดังนี้ 1) จัดหาทรัพยากรต่างๆ เพื่อช่วยให้ครูประสบผลส าเร็จในการ

จัดการเรยีนการสอน 2) มุ่งใหค้วามส าคัญกับการเรียนรู้ของนักเรียนเป็นเป้าหมายหลัก  

3) ให้ความส าคัญต่อความส าเร็จของนักเรียนและบุคลากรทั้งเป็นทางการและไม่เป็น

ทางการ 4) พัฒนาและกระตุ้นใหเ้กิดความสัมพันธ์กับบุคคลซึ่งเป็นผู้มสี่วนเกี่ยวข้องกับ

โรงเรียน 5) พัฒนาวัฒนธรรมโรงเรียนเพื่อส่งเสริมความเป็นเลิศทางวิชาการและ 

มีการปรับปรุงอย่างตอ่เนื่อง 6) ติดตามตรวจสอบการปฏิบัติดา้นหลักสูตร การสอนและ

การประเมนิผลของโรงเรียนอย่างตอ่เนื่อง 7) มีความรูเ้กี่ยวข้องกับหลักสูตรและการสอน 

และให้ความส าคัญกับงานวิจัยเกี่ยวกับการปฏิบัติทางการศกึษาที่มปีระสิทธิผล  

8) เป็นผู้ที่สามารถพบเห็นและเขา้พบได้ง่าย 9) ใชท้ีมภาวะผูน้ าเพื่อการพัฒนาหลักสูตร 

นโยบายของโรงเรียนและส่งเสริมให้บุคลากรได้ด าเนินงานอย่างอสิระ 10) ให้ความส าคัญ

ต่อการพัฒนาวิชาชีพ 11) ออกแบบพฤติกรรมที่คาดหวังจากบุคคลอื่นและปฏิบัติตนที่

สอดคล้องกับความเช่ือดว้ยความตัง้ใจที่จะให้เกิดผลในทางบวก และ 12) มีความตระหนัก

ในสถานการณ์ มกีารปรับตัวในการปฏิบัติทางภาวะผูน้ าต่อสถานการณ์ 

ที่หลากหลาย ดังตาราง 1 
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ตาราง 1 องค์ประกอบของภาวะผูน้ าทางวิชาการ 

องค์ประกอบของภาวะ
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นักวิชาการ/ นักการศึกษา 
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1. การก าหนดวิสัยทัศน์

และเป้าหมาย  

 √  √ √  √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √    √ √ √  √ √  √  20 68.98 

2. การพัฒนาหลักสูตร √  √ √  √ √      √ √ √ √  √ √    √       12 41.37 

3. การสร้างแรงจูงใจ    √ √     √                    3 10.34 

4. การวัดและ

ประเมนิผล 

 √  √ √ √  √    √ √ √  √  √  √ √  √ √    √  16 55.17 

5. การพัฒนา 

การวิจัย 

  √                           1 3.44 
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    ตาราง 1 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของภาวะ
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6. การพัฒนาบุคลากร  √  √ √         √ √   √  √  √ √ √ √  √  √ 13 44.83 

7. การระดมทรัพยากร          √  √  √                3 10.34 

8. บรรยากาศและ

วัฒนธรรมองค์กร 

   √ √  √ √  √  √ √  √ √ √    √ √ √       13 10.34 

9. การพัฒนา

กระบวนการเรียนรู้ 

√ √ √ √ √ √  √ √ √   √ √  √ √   √  √ √   √  √ √ 19 65.51 

10. การนิเทศการศึกษา √ √ √ √ √       √ √ √     √    √       10 34.48 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

องค์ประกอบของ 

ภาวะผู้น า 

ทางวิชาการ 

นักวิชาการ/ นักการศึกษา 

1. 
สุร

พง
ศ ์
สุท

ธิศ
ักด

า 
(2

55
1) 

2.
 ส

ิร์ร
าน

ี ว
สุภ

ัทร
 (2

55
1) 

3.
 เพ

ียร
พัน

ธ์ 
กิจ

พา
ณิ
ชย์

เจ
ริญ

 (2
55

2)
 

4.
 ส

ุขฤ
ทัย

 จ
ันท

ร์ท
รง

กล
ด 

(2
55

8)
 

5.
 H

all
ing

er
 &

 M
ur

ph
y 

(19
85

) 

6.
 U

bb
en

 &
 H

ug
he

s (
19

87
) 

7.
 R

ut
he

rfo
rd

 (1
98

7)
 

8.
 W

eb
er

 (1
98

9)
 

9.
 K

ro
ez

e 
(19

89
) 

10
. D

av
is 

& 
Th

om
as

 (1
98

9)
 

11
. B

am
bu

rg
 &

 A
nd

re
w

s (
19

90
) 

12
. H

ec
k 

& 
ot

he
rs

 (1
99

0)
 

13
. G

lic
km

sn
 (1

99
0)

 

14
. H

oy
 &

 M
isk

el 
(19

91
) 

15
. L

un
en

bu
rg

 &
 O

rn
ste

in 
(19

96
) 

16
. W

eb
er
’s 

M
od

el 
(19

96
) 

17
. M

cE
w

an
 (1

99
8)

 

18
. S

ey
fa

rth
 (1

99
9)

 

19
. K

ais
er

 (2
00

0)
 

20
. C

he
ll (

20
01

) 

21
. L

as
hw

ay
 (2

00
2)

 

22
. M

cE
w

an
 (2

00
3)

 

23
. V

an
 D

ev
en

te
r &

 K
ru

ge
r (

20
03

) 

24
. S

er
gio

va
nn

i (
20

04
) 

25
. A

lig
 –

 M
iel

ca
re

k 
& 

Ho
y 

(2
00

5)
 

26
. M

ar
y 

& 
St

at
e 

Bo
ar

d 
of

 E
du

ca
tio

n 
(2

00
5)

  

27
. G

lic
km

an
 (2

00
7)

 

28
. H

en
de

rso
n 

(2
00

7)
 

29
. H

ub
er

 (2
00

7)
 

คว
าม

ถี ่

ร้อ
ยล

ะ 

10. การนิเทศการศึกษา √ √ √ √ √       √ √ √     √    √       10 34.48 

11. การประกันคุณภาพ

ภายใน 

√ √                            2 6.89 

12. ภาวะผู้น า √      √       √          √   √   5 17.24 

13. มนุษยสัมพันธ์/ ทีมงาน          √    √  √  √   √ √    √    7 24.13 
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 จากตาราง 1 ผลการวิเคราะหแ์ละสังเคราะห ์เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

จากนักวิชาการและนักการศกึษา จ านวน 29 คน โดยใช้เกณฑ์ในการคัดเลือกองค์ประกอบ

ความถี่เท่ากับ 12 คิดเป็นรอ้ยละ 41.38 ขึน้ไป ได้องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าทางวิชาการ 

ดังนี้ 

  1. การก าหนวิสัยทัศน์และเป้าหมาย       ความถี่ 20 

  2. การวัดและประเมินผล          ความถี่ 16 

  3. มนุษยสัมพันธ์ที่ดีและทีมงาน (ข้อ 12 ภาวะผูน้ า)  ความถี่ 12 

  4. การพัฒนาหลักสูตร           ความถี่ 12 

  5. การพัฒนาบุคลากร           ความถี่ 13 

  6. การนเิทศการศกึษา (ข้อที่ 3 การสร้างแรงจูงใจ) ความถี่ 12 

  7. การพัฒนากระบวนการเรียนรู้       ความถี่ 19 

  8. การส่งเสริมบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กร   ความถี่ 13 

 จากข้อที่ 3 ในการรวมข้อที่ 12 ทั้งนีเ้นื่องจากภาวะผูน้ านั้นจะต้องมี 

การด าเนินการกับบุคลากรทั้งในการสร้างมนุษย์สัมพันธ์และทีมงานภายในองค์การเพื่อ

การบริหารงานวิชาการ จึงเป็นสาเหตุในการยุบรวมเข้าด้วยกัน และในส่วนข้อที่ 6  

ที่น าข้อที่ 3 มายุบรวมเป็นข้อที่ 6 ทั้งนีเ้นื่องจาก ผูบริหารสถานศกึษามีการนเิทศการเรียน

การสอนของครูภายในโรงเรียนจะเป็นการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและ 

เพิ่มประสิทธิภาพมีผลตอ่นักเรียน 

 1. การก าหนดวิสัยทัศน์และเป้าหมาย 

  1.1 ความหมายของวิสัยทัศน์และเป้าหมาย 

   นักวิชาการและนักการศกึษาได้ให้ความหมายของวิสัยทัศนไ์ว้หลายท่าน 

ดังนี้ ชลาลัย นิมิบุตร (2550, หนา้ 34) ได้ให้ความหมายวิสัยทัศน ์วา่หมายถึง คุณสมบัติ

ของบุคคลที่สามารถมองเห็นภาพในอนาคตขององค์การที่ต้องการจะให้เป็นไปได้อย่าง

ชัดเจน โดยภาพนั้นต้องสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ มีความเป็นไปได้และสามารถ

มองเห็นวธิีการปฏิบัติที่จะน าองค์กรให้บรรลุจุดหมายนั้น สอดคล้องกับทัศนะของ  

ไพโรจน์ บาลัน (2551) ได้ใหค้วามหมายของวิสัยทัศน์ไว้ในหนังสอื ทักษะการเป็นผู้น า  

ไว้วา่วิสัยทัศน ์หมายถึงการมีภาพที่ชัดเจนในอนาคต โดยได้สรุปว่า วิสัยทัศนท์ี่ดจีะ

ประกอบไปด้วย 1) ความท้าทาย 2) ความมุ่งเน้นและ 3) ความชัดเจน ขณะที่ วิจติร นิลฉวี 

(2550, หนา้ 4) อธิบายว่า วิสัยทัศนห์มายถึงภาพในอนาคตขององค์การที่พึงปรารถนา  
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ซึ่งได้มาจากปัญญา ความคิด มโนภาพ จนิตนาการ ของผู้บริหารและสมาชิกในองค์การ 

ภาพนีจ้ะต้องตัง้อยู่บนพื้นฐานความเป็นจรงิ สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ ภารกิจ ค่านิยม

และความเชื่อขององค์การ  

   เสน่ห ์จุ้ยโต (2552, หน้า 45) ได้ใหค้วามหมายของวิสัยทัศนไ์ว้ในหนังสือ

วิสัยทัศนแ์ละกลยุทธ์ผูน้ ายุคใหม ่ไว้ว่าวิสัยทัศน์หมายถึง การฉายภาพ มองภาพ  

คิดเชงิจินตนาการในอนาคตและได้ก าหนดคุณลักษณะของวิสัยทัศน์ ไว้ดังต่อไปนี้  

1) ความคิดริเริ่ม (Initiative) เป็นการคิดแบบนอกกรอบ แตกต่างไปจากคนอื่น  

2) ความสรา้งสรรค ์(Creativity) เป็นลักษณะผูท้ี่มกีารประยุกต์และบูรณาการ  

3) จนิตนาการ (Imagination) เป็นผู้ที่มองการณ์ไกลและมีภาพในอนาคตเป็นจินตนาการที่

เด่นชัด มเีหตุผล และสัมฤทธิ์ กางเพ็ง และสรายุทธ กันหลง (2553, หนา้ 22) ได้ให้

ความหมายของวิสัยทัศนไ์ว้ในหนังสอื ภาวะผู้น าใฝบ่ริการ (Sevent Leadership) ไวว้่า

วิสัยทัศนห์มายถึงคุณลักษณะของผูบ้ริหารในการมองภาพอนาคต ซึ่งประกอบไปด้วย  

1) การตระหนักรู้ตัวเอง (Awareness) หมายถึงความรู ้ความเข้าใจ ในการไตร่ตรอง 

ปัญหาต่างๆ 2) การมองการณ์ไกล (Foresight) หมายถึง ความสามารถในการมองอนาคต 

การคาดการณ์ลว่งหนา้ 3) การสรา้งมโนทัศน์ (Conceptualization) หมายถึง ความสามารถ

ในการมองสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคต การมองเห็นสถานการณท์ุกมิติอย่างลึกซึง้ขณะที่ 

วิโรจน ์สารรัตนะ (2555, หนา้ 89) ได้ให้ค านิยามของวิสัยทัศนว์่าเป็นภาพที่พึงปรารถนา

หรอืที่เป็นไปได้ในอนาคต เป็นส่วนที่แสดงถึงพลังผลักดันแหง่อ านาจที่น่าประทับใจเป็น

พลังที่เกิดจากความรู้สกึนึกคิดในหัวใจของผูค้นเป็นส่วนที่สะท้อนภาพใหเ้ห็นถึงสิ่งที่สมาชิก

ต้องการความสร้างสรรค์ เป็นส่วนที่แสดงถึงแรงบันดาลใจของสมาชิกที่ตอ้งการให้เกิดขึ้น 

   ส าหรับนักวิชาการและนักการศกึษาต่างประเทศได้ให้ความหมายของ

วิสัยทัศน ์ไว้ดังนี ้Kouzes and Posner (2007, unpaged) ได้ให้ค านิยามวิสัยทัศน์ คือ 

จนิตนาการและภาพในอนาคตที่ยังไม่เคยเกิดขึ้นมาก่อน Yukl (2002, unpaged) ได้กล่าวไว้

ว่าในการสร้างวิสัยทัศน์ ผู้น าจะต้องสร้างเครือข่ายใหก้ับสมาชิกทั้งแบบที่เป็นทางการและ

ไม่เป็นทางการโดยผู้น าจะต้องสนใจในความคิดเห็นของคนอื่นโดยเฉพาะความคิดใหม่ๆ 

หรอืแตกต่างกันออกไปจากความคิดเห็นของตนและของคนอื่นเพื่อให้ได้ความคิดดีๆ มาใช้

ในการประกอบการตัดสินใจ สอดคล้องกับทัศนะของ Wilmore (2002) ทีไ่ด้อธิบายเพิ่มเตมิ

เกี่ยวกับการพัฒนาวิสัยทัศน์หรอืการสร้างวิสัยทัศนจ์ะบอกถึงสภาพปัจจุบันและที่ต้องการ

ให้เป็นในอนาคต จากวิสัยทัศนท์ี่สรา้งขึน้ทุกสิ่งในสถานศกึษาต้องสอดคล้องกับวิสัยทัศน์
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ทั้งเป้าหมายและกลยุทธ์เพื่อใหป้ระสบผลส าเร็จตามที่มุ่งหวัง Zaccaro & Banks (2004, 

unpaged); Dennis and Bocarnea (2005, unpaged) ไดเ้สนอนิยามเชิงปฏิบัติการและ 

ตัวบ่งชีว้ิสัยทัศนจ์ากผลจากการศกึษาการแสดงออกของผู้น าที่มวีิสัยทัศนไ์ว้วา่จะต้องม ี 

1) การสรา้งวิสัยทัศน์ (Formulating) 2) การเผยแพร่วสิัยทัศน ์(Articulating) และ  

3) การปฏิบัติตามกลยุทธ์ที่สัมพันธ์กับวิสัยทัศน ์(Implementing) สอดคล้องกับทัศนะของ 

Dubrin (2006, unpaged) ได้กล่าวไว้หนังสือ The Leadership ไว้วา่วิสัยทัศนจ์ะต้อง

ประกอบไปด้วยตัวบ่งชี ้การสร้างวิสัยทัศน์ (Formulating) และ 2) การเผยแพรว่ิสัยทัศน ์

(Articulating) ในการสร้างวิสัยทัศน ์ผู้บริหารจะต้องเตรียมและใช้แหลง่ข้อมูล ต่างๆ เพื่อให้

มีขอ้มูล ข่าวสารให้มากที่สุดเท่าที่จะท าได้ โดยได้เสนอขั้นตอนการสร้างวิสัยทัศน์ ได้แก่ 

การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อม วเิคราะหอ์งค์การ ก าหนดทักษะที่จ าเป็นในการด าเนินงานให้

ส าเร็จ ประเมินปัญหา แล้วสร้างประเมินและการตัดสินใจเลือกและในทัศนะของ 

Northouse (2012, unpaged) ได้ให้ความหมายของวิสัยทัศนไ์ว้ในหนังสือ Introduction to 

Leadership : concepts and practice ไว้วา่วิสัยทัศนห์มายถึงการมองภาพในอนาคต  

ซึ่งเป็นภาพที่เป็นไปได้ วิสัยทัศนจ์ะเกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงและความท้าทายที่มุง่สู่

ความเป็นเลิศ โดยมีคุณลักษณะที่ส าคัญ ดังตอ่ไปนี ้1) ภาพในอนาคต (Picture) ที่ดกีว่า

ปัจจุบันและดีกว่าที่เป็นอยู่ 2) การเปลี่ยนแปลง (Change) เป็นการกระท าบางสิ่งดว้ย

แนวทางใหม่ๆ  3) ค่านิยม (Value) การน าไปสู่ค่านิยมที่เป็นบวกขององค์กร 4) เป้าหมาย 

(Map) การก าหนดเป้าหมายทั้งระยะสั้นและระยะยาวที่ชัดเจนและ 5) ความท้าทาย 

(Challenge) เป็นการท้าทายต่อปัญหาและสิ่งใหม่ๆ เพื่อให้ก้าวข้ามและดีกว่าที่เป็น 

อยู่ในปัจจุบัน 

  จากที่กล่าวมาข้างต้นของนักวิชาการและนักการศกึษา ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า 

วิสยัทัศน ์หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการมคีวามคิดเร็ว คิดกว้าง มองสิ่งที่จะ

เกิดขึ้นในอนาคตที่เป็นไปได้ รวมทั้งสามารถสร้างกลยุทธ์เพื่อน าไปใช้ในการท างานที่มุง่สู่

ความเป็นเลิศเพื่อให้เกิดความส าเร็จของงานและพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 

  ส่วนความหมายของเป้าหมายได้มนีักวิชาการและนักการศกึษาได้กล่าวไว้

หลายท่าน เช่น ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ และจนิตนา บุญบงการ (2544, หนา้ 140) กล่าวไว้

ว่า เป้าหมาย หมายถึง จุดมุ่งหมายที่เป็นรูปธรรมขององค์กร ซึ่งโดยปกติทุกองค์กรต่าง 

มีเป้าหมายที่เกี่ยวกับการอยู่รอด (Survive) การเจรญิเติบโต (Growth) การท าก าไร 

(Profitability) และการสร้างความมั่นคงทางเศรษฐกิจและสังคม ความส าคัญของเป้าหมาย  
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คือ การท างานในองค์กร นอกเหนอืจากการท างานในหนา้ที่การงานตามปกติแล้ว  

จะมีการส่งข้อมูลที่ได้รับในระหว่างการปฏิบัติงานขึน้สู่ผูบ้ริหารระดับบน ทั้งในลักษณะ

ข้อมูลข่าวสาร ปัญหา ผลการปฏิบัติงาน รายงาน และข้อเสนอแนะ ในขณะเดียวกันก็จะมี

การส่งข้อมูลจากผูบ้ริหารระดับบนสู่บริหารระดับล่างเป็นทอดๆ โดยผู้บริหารระดับกลาง

จะแปลงเป้าหมาย (Goal) และนโยบายที่ได้รับจากผู้บริหารระดับสูงให้เป็นวัตถุประสงค์และ

กลยุทธ์ ส่วนผู้บริหารระดับล่างก็จะแปลงวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ของผู้บริหารระดับกลาง

ให้เป็นเป้าหมายและการปฏิบัติ ความมุ่งหมาย วัตถุประสงค์และเป้าหมาย จึงเป็นความ

ต้องการที่ผูบ้ริหารแต่ละระดับแสดงออกมาเพื่อให้เกิดการปฏิบัติให้บรรลุผล เป้าหมาย 

ซึ่งเป็นสิ่งที่อยู่ใกล้กับการปฏิบัติมากที่สุดจึงเป็นสิ่งที่มีความส าคัญมากเพราะเป็นสิ่งที่เข้า

ไปสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับการวางแผน การด าเนินการ การตดิตามประเมินผล การปรับปรุง

ผลการปฏิบัติงานและการให้รางวัล หากไม่มีเป้าหมาย สิ่งที่กล่าวมาข้างต้นทั้งหมดก็ไม่

สามารถท าให้เกิดมขีึน้ได้ในการก าหนดเป้าหมาย ผู้บริหารและผูเ้กี่ยวข้องกับการปฏิบัติ

ทั้งหลายควรจะได้หารอืกัน ไม่ใช่ก าหนดขึ้นมาจากผูบ้ังคับบัญชาแตเ่พียงผูเ้ดียว การ

ก าหนดเป้าหมายร่วมกันจะท าให้เกิดความมั่นใจมากขึ้นว่าผูป้ฏิบัติเข้าใจในรายละเอียดเห็น

ความส าคัญของเป้าหมายและสามารถปฏิบัติได้ สิ่งที่ส าคัญอีกประการหนึ่งในการก าหนด

เป้าหมาย คือ ผูบ้ังคับบัญชาต้องเข้าใจในตัวผูใ้ต้บังคับบัญชา คอื รู้วา่เขาเหล่านั้นมี

ลักษณะนิสัยและพฤติกรรมทั้งการท างานและส่วนตัวเป็นอย่างไร ทั้งนีเ้พื่อให้สามารถ

ก าหนดสิ่งจูงใจที่เหมาะสม  

  นอกจากนั้น การเข้าใจในตัวผูใ้ต้บังคับบัญชา จะช่วยใหท้ราบว่าเขาเหล่านั้น

ยังขาดความรูห้รอืทักษะในเรื่องอะไร จะได้สอนหรอืให้การฝึกอบรมได้อย่างสอดคล้องกับ

ความตอ้งการใชใ้ห้ส าเร็จตามเป้าหมายและลักษณะเป้าหมายที่มปีระสิทธิผล คือ 

เป้าหมายที่ดแีละน าไปใช้ปฏิบัติให้เกิดผลได้ ต้องเป็นเป้าหมายที่ผู้ปฏิบัติเห็นว่ามี

ความส าคัญ มคีวามชัดเจนไม่ต้องการการตคีวาม มีลักษณะชี้ชัดเจาะจงลงไปว่าต้องการ

อะไร เท่าไร เมื่อไร เป้าหมายจะต้องสามารถวัดได้โดยมีตัวชี้วัดที่สัมพันธ์เช่ือมโยงกับ

เป้าหมายและสอดคล้องกับจุดมุง่หมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร ที่ส าคัญคือ เป้าหมาย

จะต้องเป็นสิ่งที่เป็นไปได้ มีความท้าทายโดยมีเป้าหมายไม่ต่ าเกินไป และเมื่อท าได้ส าเร็จ

ตามนัน้แล้วจะได้รับรางวัลตอบแทนอะไร รางวัลดังกล่าวควรสัมพันธ์กับเป้าหมายอย่างสม

เหตุ สมผล ไม่มากไปหรอืน้อยไป ในการแปลงเป้าหมายใหก้ลายเป็นการปฏิบัตินัน้  
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  ผูบ้ริหารจะเป็นผูก้ าหนดภารกิจซึ่งควรน ามาหารอืกับผู้ปฏิบัติเพื่อร่วมกัน

ก าหนดเป้าหมายร่วมกันแล้วจึงแตกเป้าหมายนั้นออกเป็นงาน งานบางงานอาจมอบหมาย

ไม่ได้ซึ่งผูบ้ริหารก็ควรเป็นผู้ปฏิบัติงานนั้นเอง แต่งานส่วนใหญ่จะเป็นงานที่มอบหมายได้ 

ซึ่งอาจมอบให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาผู้ใดผูห้นึ่งไปปฏิบัติ หรืออาจตั้งเป็นทีมงานเพื่อร่วมกันท าให้

ส าเร็จ เมื่อก าหนดงานได้แล้ว ผู้รับไปปฏิบัติจะต้องวางแผนการด าเนินงานว่ามีขั้นตอน 

การท างานอย่างไร ตอ้งใชท้รัพยากรอะไรบ้าง ทรัพยากรที่เกี่ยวข้องในการก าหนด

เป้าหมาย คือ 4 M ได้แก่ คน (Man) เงิน (Money) เครื่องมือ (Machine) การจัดการ 

(Management) ในส่วนของ วัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์ และคณะ (2546, หนา้ 77-79)  

ได้กล่าวว่า เพื่อให้วัตถุประสงค์มคีวามหมายและเป็นประโยชน์กับองค์กร จงึมกีารระบุ

วัตถุประสงค์ให้มีความชัดเจน เฉพาะเจาะจง สามารถวัดได้ ซึ่งเราจะเรียกวัตถุประสงค์ที่มี

ลักษณะดังกล่าวว่า เป้าหมาย (Goal) เป้าหมายจะมีลักษณะที่สามารถวัดได้หรอืเขียนไว้ใน

รูปแบบที่ระบุปริมาณไว้อย่างชัดเจน มีการก าหนดระยะเวลาที่แน่นอนในการบรรลุถึงสิ่งที่

ต้องการ การก าหนดเป้าหมายใหชั้ดเจนจะช่วยลดความสับสนที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคต 

และช่วยในการสร้างบรรทัดฐานส าหรับการก าหนดดัชนีชี้วัดความส าเร็จขององค์กร 

(Organization Key Performance Indicators : KPIs) ซึ่งจะน าไปใช้ในการประเมินผล 

การปฏิบัติงานขององค์กรได้อย่างชัดเจนและครอบคลุมและเพื่อให้เกิดความสอดคล้องกับ

วัตถุประสงค์ขององค์กร  

  ดังนัน้ เป้าหมายจงึจะมีการแบ่งออกเป็น 4 ด้าน ตามวัตถุประสงค์

เชน่เดียวกัน ภายหลังมีการก าหนดเป้าหมายระดับองค์กรแล้วในการจัดการเชิงกลยุทธ์

นิยมแบ่งเป้าหมายตามล าดับขั้นของการบังคับบัญชา คือ มกีารกระจายเป้าหมายไปสู่

ระดับฝ่ายงาน เพื่อใหเ้กิดการคิดและการตัดสินใจที่ครอบคลุมและมุ่งเน้นในแนวทาง

เดียวกันทั่วทั้งองค์กรกระบวนการในการกระจายเป้าหมายสู่ระดับฝา่ยงานนั้นมีดว้ยกัน

หลายลักษณะ ดังนี้ ลักษณะจากบนลงลา่ง (Top Down) หมายถึง การก าหนดเป้าหมาย

จากการพิจารณาเป้าหมายระดับองค์กรและกระจายใหก้ับแตล่ะฝา่ยงานโดยผูบ้ริหาร

ระดับสูง ลักษณะจากล่างขึ้นบน (Bottom Up) หมายถึง การก าหนดเป้าหมายจาก 

การพิจารณาเป้าหมายระดับองค์กรเป็นแนวทางโดยผู้บริหารระดับฝ่ายงานเป็นผู้น าเสนอ

และลักษณะสองทาง (Catch Ball) หมายถึง การก าหนดเป้าหมายจากการพิจารณา

เป้าหมายระดับองค์กรและกระจายใหก้ับแต่ละฝา่ยงานโดยผูบ้ริหารสูง จากนั้นผู้บริหาร

ระดับฝ่ายงานจะท าการวิเคราะห์ความเป็นไปได้ของเป้าหมายและน าเสนอต่อผูบ้ริหาร
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ระดับสูง เพื่อปรึกษาหารือถึงระดับที่เหมาะสมและเป็นไปได้ของเป้าหมายเมื่อได้จุดที่

เหมาะสมแลว้จงึมกีารอนุมัติโดยผู้บริหารระดับสูง 

  จากที่กล่าวมาข้างต้นนักวิชาการและนักการศกึษา ผูว้ิจัยสรุปได้วา่ 

เป้าหมายขององค์กรจะต้องมีจุดมุ่งหมายที่เป็นรูปธรรมขององค์กร ซึ่งโดยปกติทุกองค์กร

ต่างมเีป้าหมายที่เกี่ยวกับการอยู่รอด (Survive) การเจรญิเติบโต (Growth) การท าก าไร 

(Profitability) และการสร้างความมั่นคงทางเศรษฐกิจและสังคมและมีการกระจาย

เป้าหมายสู่ระดับฝ่ายงานต่างๆ ได้แก่ จากบนลงล่าง จากล่างขึ้นบน เป็นการก าหนด

ภารกิจในรูปของผลลัพธ์ส าคัญที่ตอ้งการเป้าหมายมีความเฉพาะเจาะจงนอ้ยกว่า

วัตถุประสงค์ (Objectives) วัตถุประสงค์จะก าหนดขึน้ หลังจากก าหนดเป้าหมายแล้ว  

  1.2 ความส าคัญของวิสัยทัศน์และเป้าหมาย 

   1.2.1 ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน (2560, หนา้ 34)  

ได้ให้ความส าคัญของวิสัยทัศน์ คือ 1) ช่วยก าหนดทิศทางที่จะด าเนินชีวติหรอืกิจกรรม

องค์กร โดยมีจุดหมายปลายทางที่ชัดเจน 2) ช่วยใหส้มาชิกทุกคนรูว้่า แต่ละคนมี

ความส าคัญต่อการมุ่งไปสู่จุดหมายปลายทาง และรู้วา่จะท าอะไร (What) ท าไมต้องท า 

(Why) ท าอย่างไร (How) และท าเมื่อใด (When) 3) ช่วยกระตุ้นใหส้มาชิกทุกคนมีความรูส้ึก

น่าสนใจ มีความผูกพัน มุ่งมั่นปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ ท้าท้าย เกิดความหมายในชีวติ

การท างาน มีการท างานและมีชีวิตอยู่อย่างมีเป้าหมายด้วยความภูมิใจ และทุ่มเทเพื่อ

คุณภาพของผลงานที่ปฏิบัติและ 4) ช่วยก าหนดมาตรฐานของชีวติ องค์กร และสังคมที่

แสดงถึงการมีชีวิตที่มีคุณภาพ องคก์รที่มคีุณภาพ และสังคมที่เจริญก้าวหนา้มีความเป็น

เลิศในทุกด้าน ขอขอบคุณที่มาของภาพ รายละเอียดที่ความรู้เกี่ยวกับวิสัยทัศน ์ 

บริษัทซีพีแอล คอนซัลติง้ เอนจเินียริ่ง แอนด์ แมเนจเมน (2561, ออนไลน์) ได้ให้

ความส าคัญของวิสัยทัศน์ไว้ว่า 1) ช่วยก าหนดทิศทางและเป้าหมายขององค์กร  

2) สื่อสารให้บุคลากรทราบว่า บุคลากรแตล่ะท่านมสี่วนรว่มที่จะท าให้องคก์รมุ่งไปสู่

จุดหมายปลายทางได้อย่างไร 3) ช่วยกระตุ้นใหบุ้คลากรมีความตระหนัก ผูกพัน และมุ่งมั่น

ปฏิบัติ และ 4) สื่อสารให้องค์กรภายนอกหรอืคู่ค้าทางธุรกิจทราบถึงบทบาทและส่วนรว่ม

ในการผลักดันให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย  
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   ปิยนันท์ สวัสดิ์ศฤงฆาร (2561, ออนไลน์) ได้ให้ความส าคัญของ

เป้าหมายไว้ว่า การท างานในองค์กร นอกเหนอืจากการท างานในหน้าที่การงานตามปกติ

แล้ว จะมีการส่งขอ้มูลที่ได้รับในระหวา่งการปฏิบัติงานขึน้สู่ผู้บริหารระดับบน ทั้งใน

ลักษณะข้อมูลข่าวสาร ปัญหา ผลการปฏิบัติงาน รายงาน และข้อเสนอแนะ ใน

ขณะเดียวกันก็จะมีการส่งข้อมูลจากผูบ้ริหารระดับบนสู่บริหารระดับล่างเป็นทอดๆ  

โดยผู้บริหารกลางจะแปลงความมุง่หมาย (Goal) และนโยบายที่ได้รับจากผู้บริหารระดับสูง

ให้เป็นวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ ส่วนผู้บริหารระดับล่างก็จะแปลงวัตถุประสงค์และกลยุทธ์

ของผู้บริหารระดับกลางใหเ้ป็นเป้าหมายและการปฏิบัติ ความมุ่งหมาย วัตถุประสงค์และ

เป้าหมาย จงึเป็นความตอ้งการที่ผูบ้ริหารแตล่ะระดับแสดงออกมาเพื่อให้เกิดการปฏิบัติให้

บรรลุผล เป้าหมายซึ่งเป็นสิ่งที่อยู่ใกล้กับการปฏิบัติมากที่สุดจงึเป็นสิ่งที่มคีวามส าคัญมาก

เพราะเป็นสิ่งที่เข้าไปสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับ การวางแผน การด าเนินการ การตดิตาม

ประเมินผล การปรับปรุงผลการปฏิบัติงานและการให้รางวัล หากไม่มีเป้าหมาย สิ่งที่กล่าว

มาข้างต้นทั้งหมดก็ไม่สามารถท าให้เกิดมขีึน้ได้  

   ในการก าหนดเป้าหมาย ผูบ้ริหารและผูเ้กี่ยวข้องกับการปฏิบัติทั้งหลาย

ควรจะได้หารอืกัน ไม่ใช่ก าหนดขึ้นมาจากผู้บังคับบัญชาแตเ่พียงผูเ้ดียว การก าหนด

เป้าหมายร่วมกันจะท าให้เกิดความมั่นใจมากขึ้นว่าผูป้ฏิบัติเข้าใจในรายละเอียด  

เห็นความส าคัญของเป้าหมาย และสามารถปฏิบัติได้ สิ่งที่ส าคัญอีกประการหนึ่ง 

ในการก าหนดเป้าหมาย คือ ผู้บังคับบัญชาต้องเข้าใจในตัวผูใ้ต้บังคับบัญชา คือรูว้่าเขา

เหล่านั้นมีลักษณะนิสัยและพฤติกรรมทั้งการท างานและส่วนตัวเป็นอย่างไร ทั้งนีเ้พื่อให้

สามารถก าหนดสิ่งจูงใจที่เหมาะสม นอกจากนั้น การเข้าใจในตัวผูใ้ต้บังคับบัญชา จะช่วย

ให้ทราบว่าเขาเหล่านั้นยังขาดความรู้หรอืทักษะในเรื่องอะไร จะได้สอนหรอืให้การฝกึอบรม

ได้อย่างสอดคล้องกับความต้องการใชใ้หส้ าเร็จตามเป้าหมาย และทัศนะของ Greenley, 

1989, pp. 180-181) ได้กล่าวถึงเป้าหมายขององค์กรมีบทบาทที่ส าคัญ 6 ประการ  

1) เพื่อแสดงหลักการและเหตุผลเกี่ยวกับเป้าหมายที่สามารถบรรลุได้ในสภาพแวดล้อมที่

เป็นจรงิ 2) เพื่อช้ีน าทางในการจัดท าแผนการปฏิบัติการและวิธีการด าเนินกิจกรรม  

3) เพื่อเช่ือมโยงเป้าหมายระดับสูงลงมาถึงระดับล่างสุด 4) เพื่อประสานการตัดสินใจของ

หัวหนา้หนว่ยงานย่อยต่างๆ ขององค์กรให้สอดคล้องกันและไม่ขัดแย้งกัน  

5) เพื่อการปรับตัวต่อข้อจ ากัด อันเกิดจากสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป และ  
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6) เพื่อเป็นพืน้ฐานส าหรับการประเมินผล ทั้งการประเมินผลความส าเร็จขององค์กร และ

การประเมนิผลกระบวนการ ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อการปรับแผนปฏิบัติการขององค์กร 

  ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า การก าหนวิสัยทัศนแ์ละเป้าหมาย หมายถึง ผู้บริหาร

โรงเรียนแสดงออกถึงการมีความคิดเร็ว คดิกว้าง มองสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคตที่เป็นไปได้ 

รวมทั้งสามารถสร้างกลยุทธ์เพื่อน าไปใช้ในการท างานที่มุง่สูค่วามเป็นเลิศเพื่อให้เกิด

ความส าเร็จของงานและพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ สว่นเป้าหมายขององค์กร

จะต้องมจีุดมุ่งหมายที่เป็นรูปธรรมของสถานศกึษา 

 2. การวัดและประเมินผลนักเรยีนและครู 

  2.1 ความหมายของการวัดและประเมินผลนักเรียนและครู 

   2.1.1 นักวิชาการและนักการศกึษาได้ให้ความหมายของการวัดและ

ประเมินผลนักเรียนและครู ไว้ดังนี ้ไพศาล สุวรรณนอ้ย (2545, หนา้ 23) ได้กล่าวถึงการ

ประเมินผล (evaluation) หมายถึง กระบวนการอย่างมีระบบที่น าข้อมูลจากการ วัดผลมาตี

ค่าและตัดสินคุณค่าของผูเ้รียน ซึ่งการวัดผลและการประเมินผลเป็นกระบวนการที่มีความ

ต่อเนื่องเมื่อมีการวัดผลจะท าให้ไดข้อมูลและรายละเอียดหลายด้าน เมื่อน าข้อมูลดังกล่าว

มาวิเคราะหเ์ปรียบเทียบกับเกณฑใ์ด เกณฑห์นึ่งเพื่อตีค่าหรอืสรุปคุณค่าออกมาถือว่าเป็น

กระบวนการประเมิน ผลการประเมินจะมีความถูกต้องเที่ยงตรง เพียงใดขึน้กับ 

ความถูกต้องของผลการวัด ถ้าผลการวัดถูกต้องการประเมินก็จะมีความเชื่อถือไดมากและ

ตรงกับ ความเป็นจรงิ ถ้าผลการวัดผดิพลาด การประเมินก็จะผดิพลาดไปด้วย การวัดผล

และการประเมินผลมีความแตกต่างกันและทัศนะของ Kerlinger and others, 1986, 

unpaged) ได้ใหค้ านยิาม การวัดว่า เป็นการก าหนดตัวเลขใหก้ับวัตถุหรอืเหตุการณ์ ตาม

กฎเกณฑ์ Gronlund & Linn (1990, p. 5) ให้ความหมายการวัดผล เป็นกระบวนการให้

ค าอธิบายที่เป็นตัวเลขตามระดับที่แตกต่างกันแก่คุณลักษณะของแต่ละบุคคลและในส่วน

ทัศนะของ Thorndike and others, 1991, unpaged) ได้อธิบายว่า เมื่อท าการวัด หมายถึง 

การวัดคุณภาพหรอืคุณลักษณะของสิ่งของหรอืบุคคลไม่ใช่มุง่วัดสิ่งของหรอืตัวบุคคล

โดยตรง เชน่ วัดความยาวของโต๊ะ เป็นการวัดด้านคุณลักษณะด้านความยาวของวัตถุที่

ต้องการวัด หรอืการวัดความฉลาดของนักเรียนเป็นการวัดคุณสมบัติในตัวของนักเรียน

ด้านความฉลาด เป็นต้น ดังนั้นเมื่อจะวัดคุณลักษณะที่เป็นนามธรรมจงึตอ้งให้นยิาม

คุณลักษณะของสิ่งที่จะวัดก่อน 
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  จากที่กล่าวมาข้างต้นของนักวิชาการและนักการศกึษา ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า  

การวัด หมายถึง กระบวนการหรอืวิธีการเพื่อให้ได้จ านวนตัวเลขซึ่งมีความหมายแทน

ปริมาณหรือขนาดหรอืคุณสมบัติของสิ่งที่ตอ้งการวัด 

  การวัดและประเมินผลนักเรียนและครู หมายถึง ผูบ้ริหารโรงเรียนมี

กระบวนการหรอืวิธีการเพื่อให้ได้จ านวนตัวเลขซึ่งมีความหมายแทนปริมาณหรอืขนาดหรอื

คุณสมบัติของสิ่งที่ต้องการวัดและมีการประเมินผลเป็นกระบวนการอย่างมีระบบ 

โดยการน าข้อมูลทั้งหลายที่ได้จากการวัดมาพิจารณา วิเคราะห์ แปลความหมายเพื่อที่จะ

ตัดสินใจหรือสรุปคุณภาพและคุณลักษณะต่างๆ ที่ได้จากการวัดผลว่า ผลที่ได้นั้น ดี เลว 

สูง ต่ า มาก น้อยกว่าเกณฑ์หรอืมาตรฐานที่ตั้งไว้อย่างไร การประเมินผลจะเน้นในเรื่องของ

คุณภาพมากกว่าปริมาณต้องใชข้้อมูลหลายด้านมาผสมผสานกัน 

  ส่วนการประเมิน (Assessment) เป็นกระบวนการเก็บรวบรวม สังเคราะห์

และ ตคีวามข้อมูลเพื่อการตัดสินผลโดยใช้กิจกรรมตา่งๆ เชน่ การสัมภาษณ์ การสังเกต 

การสะสมงาน หรือการท าโครงงาน กิจกรรมดังกล่าวจึงเป็นองค์ประกอบส าคัญที่น ามาใช้

ประเมิน กระบวนการประเมินมีความเกี่ยวข้องกับผู้เรยีนมากกว่าการให้คะแนนและการให้

ระดับคะแนนของการทดสอบข้อมูลที่ครูรวบรวมในหอ้งเรียนเพื่อช่วยใหค้รูเข้าใจและ

ติดตามการเรียนการสอน ได้มนีักวิชาการต่างประเทศได้ให้ความหมายการประเมิน ไว้เชน่ 

การประเมนิผล (Evaluation) Groulund & Linn (1990, pp. 5-6) ได้ให้ความหมายของ 

การประเมนิผล เป็นการตัดสินค่าของผลที่ได้ โดยพิจารณาจากข้อมูลทั้งเชิงปริมาณและ

เชงิคุณภาพและทัศนะของ Airasian (1997) ได้กล่าวถึง การประเมินผล (Evaluation)  

เป็นการตักสินคุณภาพการปฏิบัติหรอืตัดสินคุณภาพกิจกรรมในหลักสูตรของผูเ้รียน  

สรุปไว้ดังนี ้แบบทดสอบ (Test) เป็นชุดของค าถามที่สร้างขึ้นอย่างเป็นระบบแบบแผนเพื่อ

ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล การวัด (measurement) เป็นกระบวนการเชิงปริมาณหรอื 

การก าหนดตัวเลขใหก้ับสิ่งที่ปฏิบัติหรือสิ่งที่ต้องการวัดและการประเมิน (Assessment)  

เป็นการเก็บรวบรวมสังเคราะห์ และตีความหมายข้อมูล เพื่อช่วยครูในการตัดสินใจ เชน่ 

ช่วยวินิจฉัยปัญหาการเรียนของนักเรียน หรอือาจ ประเมินผลเพื่อจุดประสงค์เฉพาะ 

บางประการ ดังนัน้ 
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  จากที่กล่าวมาข้างต้นของนักวิชาการและนักการศกึษา ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า  

การประเมนิผลเป็นกระบวนการอย่างมีระบบโดยการน าข้อมูลทั้งหลายที่ได้จากการวัดมา

พิจารณา วเิคราะห ์แปลความหมายเพื่อที่จะตัดสินใจหรอืสรุปคุณภาพและคุณลักษณะ

ต่างๆ ที่ได้จากการวัดผลวา่ ผลที่ได้นัน้ มาก น้อยกว่าเกณฑ์หรอืมาตรฐานที่ตั้งไว้อย่างไร 

การประเมนิผลจะเน้นในเรื่องของคุณภาพมากกว่าปริมาณต้องใชข้้อมูลหลายด้านมา

ผสมผสานกัน 

  2.2 ความส าคัญของการวัดและประเมินผลนักเรียนและครู 

   นักวิชาการและนักการศกึษาได้กล่าวถึงความส าคัญของการวัดและ

ประเมินผลนักเรียนและครู ไว้เช่น อังศุมาลี บ ารุงราษฏร์ (2561, ออนไลน์) ได้กล่าวถึง

ความส าคัญของการวัดและประเมินผลนักเรียนและครู มีประโยชน์หลายประการ ดังนี้  

1) ประโยชน์ในแง่ของผูส้อน ผู้สอนสามารถได้ขอ้มูลย้อนกลับในแงข่องการจัดการเรียน 

การสอนบางตอนที่ควรต้องปรับปรุงแก้ไข เนื่องจากนักเรียนส่วนมากยังไม่เข้าใจ หรืออาจ

พบความผิดพลาดบางประการที่ควรปรับปรุงทั้งในด้านอุปกรณ์ แบบฝกึหัด และวิธีสอน

หรอืเรื่องมือวัด 2) ประโยชน์ในแง่ของผูเ้รียน ผลการสอบท าให้ผู้เรยีนรู้จุดอ่อนหรือ

ข้อบกพร่องของตนเองที่ควรปรับปรุงแก้ไข สามารถน าไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์หรอืกลุ่ม

เพื่อบอกความสามารถของผูเ้รียน 3) ประโยชน์ในแงข่องการบริหาร ผูบ้ริหารสามารถใช้

ผลการสอบวัดเพื่อวางแผนการจัดการศกึษาในภาพรวมของสถานศกึษา 4) ประโยชน์ในแง่

ของการประเมินผลโครงการหรอืงานวิจัย การสอบวัดนอกจากจะให้ข้อมูลย้อนกลับ

ส าหรับการเรียนการสอนแล้ว การสอบวัดในโครงการ หรอืเพื่องานวิจัย จะสามารถใช้

ข้อมูลเพื่อการบ่งชีค้วามส าเร็จของโครงการหรอืงานวิจัยนั้นๆ และ 5) ประโยชน์ 

ในงานแนะแนว การสอบวัดที่ได้มาตรฐาน จะเป็นข้อมูลที่ดสี าหรับการแนะแนวและ 

การบริหาร สามารถบอกได้ว่าผูเ้รียนควรเรียนต่อหรือท างานได้ และพระสิรภพ ปภสฺสโร 

(2561, ออนไลน์) ได้กล่าวไว้ว่าความส าคัญของการวัดและประเมินผลการเรียนรู้  

เป็นการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ของผู้เรยีน มีประโยชนต์่อการจัดการเรียนรูห้รอื 

การจัดการเรียนการสอน ดังนี้ 

    1. เพื่อจัดต าแหน่ง (Placement) ผลจากการวัดบอกได้ว่าผูเ้รียนมี

ความรูค้วามสามารถอยู่ในระดับใดของกลุ่มหรอื เปรียบเทียบกบัเกณฑแ์ล้วอยู่ในระดับใด  

การวัดและประเมินเพื่อจัดต าแหน่งนี้  
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    2. เพื่อวินจิฉัย (Diagnostic) เป็นการใชผ้ลการวัดและประเมินเพื่อ

ค้นหาจุดเด่น-จุดด้อยของผู้เรียนว่ามีปัญหาในเรื่องใด จุดใด มากน้อยแค่ไหน เพื่อน าไปสู่

การตัดสินใจการวางแผนการจัดการเรยีนรู้และการปรับปรุงการเรียนการสอนให้มี

ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น เครื่องมือที่ใชว้ัดเพื่อการวนิิจฉับ เรียกว่า แบบทดสอบวินจิฉัย 

(Diagnostic Test) หรอืแบบทดสอบวินจิฉัยการเรียน ประโยชน์ของการวัดและประเมิน

ประเภทนี้น าไปใช้ในวัตถุประสงค์ 2 ประการ ดังนี้ เพื่อพัฒนาการเรียนรู้ของผู้เรยีนและเพื่อ

ปรับปรุงการจัดการเรียนรู ้ 

    3. เพื่อตรวจสอบและปรับปรุง การประเมินเพื่อพัฒนา (Formative 

Evaluation) เป็นการประเมินเพื่อตรวจสอบผลการเรียนรูเ้ทียบกับจุดประสงคห์รอื 

ผลการเรียนรู้ที่คาดหวัง ผลจากการประเมินใชพ้ัฒนาการจัดการเรียนรู้ใหม้ีประสิทธิภาพ

ยิ่งขึ้น โดยอาจจะปรับปรุงหรอืปรับเปลี่ยนวิธีการสอน (Teaching Method) ปรับเปลีย่นสื่อ

การสอน (Teaching Media) ใช้นวัตกรรมการจัดการเรียนรู้ (Teaching Innovation)  

เพื่อน าไปสู่การพัฒนาการจัดการเรียนรู้ที่มปีระสิทธิภาพ 

    4. เพื่อการเปรียบเทียบ (Assessment) เป็นการใช้ผลการวัดและ

ประเมินเปรียบเทียบว่าผูเ้รียนมีพัฒนาการจากเดิมเพียงใด และอยู่ในระดับที่พึงพอใจ

หรอืไม่ 

    5. เพื่อการตัดสิน การประเมินเพื่อการตัดสินผลการเรียนของผู้เรยีน

เป็นการประเมนิรวม (Summative Evaluation) คือใชข้้อมูลที่ได้จากการวัดเทียบกับเกณฑ์

เพื่อตดัสินผลการเรียนว่าผ่าน-ไม่ผ่าน หรอืใหร้ะดับคะแนน  

    6. ดา้นการแนะแนว ผลจากการวัดและประเมินผูเ้รียนช่วยใหท้ราบ

ว่าผูเ้รียนมีปัญหาและขอ้บกพร่องในเรื่องใด มากน้อยเพียงใด ซึ่งสามารถแนะน าและ

ช่วยเหลือผู้เรยีนให้แก้ปัญหา มกีารปรับตัวได้ถูกต้องตรงประเด็น นอกจากนี้ผลการวัดและ

ประเมินยังบ่งบอกความรูค้วามสามารถ ความถนัดและความสนใจของผูเ้รียน ซึ่งสามารถ

น าไปใช้แนะแนวการศกึษาต่อและแนะแนวการเลือกอาชีพให้แก่ผูเ้รียนได้ 

    7. ดา้นการบริหาร ข้อมูลจากการวัดและประเมินผูเ้รียน ช่วยให้

ผูบ้ริหารเห็นข้อบกพร่องต่างๆ ของการจัดการเรียนรู้ เป็นการประเมนิผลการปฏิบัติงาน

ของครู ละบ่งบอกถึงคุณภาพการจัดการศกึษาของสถานศกึษา ผู้บริหารสถานศกึษามักใช้

ข้อมูลได้จากการวัดและประเมินใชใ้นการตัดสินใจหลายอย่าง เช่น การพัฒนาบุคลากร 

การจัดครูเข้าสอน การจัดโครงการ การเปลี่ยนแปลงโปรแกรมการเรยีน นอกจากนี้การวัด
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และประเมินผลยังให้ขอ้มูลที่ส าคัญในการจัดท ารายงานการประเมินตนเอง (SSR) เพื่อ

รายงานผลการจัดการศกึษาสู่ผู้ปกครอง สาธารณชน หนว่ยงานต้นสังกัดและน าไปสู่ 

การรองรับการประเมินภายนอก จะเห็นว่าการวัดและประเมินผลการศกึษาเป็นหัวใจ

ส าคัญของระบบการประกันคุณภาพทั้งภายในและภายนอกสถานศกึษา 

    8. ความส าคัญของการวัดและประเมินผลที่มปีระโยชน์ต่อครู ดังนี้ 

     8.1 ท าให้ครูได้ทราบผลการเรียนของผู้เรยีนว่าเก่ง อ่อนเพียงใด 

เพื่อหาทางช่วยเหลือ 

     8.2 ท าให้ครูทราบผลการบรรลุจุดประสงค์การเรียนของผู้เรยีนว่า

มีผู้เรยีนผ่านจุดประสงค์มากน้อยเพียงใด ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าครูมีประสิทธิภาพ 

ในการจัดการเรียนการสอนเพียงใด เทคนิควิธีสอนที่ครูใช้เหมาะสมเพียงใด อันจะน าไปสู่

การปรับปรุงตนเองของครู 

     8.3 ผลการประเมินจะท าให้ครูใช้เป็นแรงกระตุ้นให้ผูเ้รียนท าให้ครู

ใช้เป็นแรงกระตุ้นให้ผูเ้รียนเกิดความสนใจในการเรียนยิ่งขึ้น  

     8.4 ช่วยใหค้รูได้ตรวจสอบ คุณภาพของขอ้สอบว่ามีความยากง่าย

เพียงใด มคี่าอ านาจจ าแนกความเช่ือมั่นและความเที่ยงตรงเพียงใด  

  จากที่กล่าวมาข้างต้นของนักวิชาการและนักการศกึษา ผูว้ิจัยสรุปได้วา่ 

ความส าคัญของการวัดและประเมินผล เป็นการศกึษาผู้เรียนแต่ละบุคคลว่าผูเ้รียนมีความรู้ 

ความสามารถมากน้อยเพียงใดและสมควรที่จะพัฒนาสมรรถภาพในด้านใดซึ่งจะช่วยให้

เกิดประโยชน์แก่ผูเ้รียนมากที่สุด 

 3. มนุษยสัมพันธ์ที่ดีและทีมงาน 

  3.1 ความหมายของมนุษยสัมพันธ์ที่ดแีละทีมงาน 

   นักวิชาการและนักการศกึษาได้ให้ความหมายของมนุษยสัมพันธ์ที่ดีและ

ทีมงาน ไว้ดังนี้ พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑติยสถาน (2525, หนา้ 402) ได้กล่าวถึง 

มนุษยสัมพันธ์ หมายถึง ความสัมพันธ์ในทางสังคม ระหว่างมนุษย์ ซึ่งจะก่อใหเ้กิดความ

เข้าใจอันดีตอ่กัน พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2538, หนา้ 628) ได้ให้ความหมาย

เพิ่มเติมวา่ มนุษยสัมพันธ์ หมายถึง ความสัมพันธ์ในทางสังคมระหว่างมนุษย์ ซึ่งจะ

ก่อใหเ้กิดความเข้าใจอันดีต่อกัน มนุษยสัมพันธ์ (Human Relationships) เป็นการอยู่ร่วมกัน

ของมนุษย์เป็นหมูเ่ป็นคณะ หรอืกลุ่มโดยมีการติดตอ่สื่อสารกัน ระหว่างบุคคล ระหว่าง

กลุ่ม เพื่อให้ทราบความตอ้งการของแต่ละบุคคล หรอืกลุ่มรวมไปถึง วธิีการจูงใจและ
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ประสานความตอ้งการของบุคคล และกลุ่มให้ผสมผสานกลมกลืนกันตามระบบที่สังคม

ต้องการและอ านวย แสงสว่าง (2544, หนา้ 99) ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธ์ 

หมายถึง การแสวงหา เพื่อท าความเข้าใจ โดยการใช้ลักษณะรูปแบบการ ติดต่อสัมพันธ์กัน 

ระหว่างบุคคลเป็นผล ก่อให้เกิดความเชื่อมโยง เพื่อให้ได้ผลส าเร็จ ตามเป้าหมายของ

องค์การ ของแต่ละบุคคล ที่ได้ก าหนดไว้  

   ทัศนะของ David, Keith (1977, unpaged) ได้กล่าวไว้ว่า มนุษยสัมพันธ์ 

หมายถึง กระบวนการจูงใจของบุคคลอย่างมีประสิทธิผล และมีประสิทธิภาพ โดยมีความ

พอใจ ในทางเศรษฐกิจ และสังคม มนุษย์สัมพันธ์ จงึเป็นทั้งศาสตร์ และศลิป์ เพื่อใช้ใน  

การเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดี กับบุคคล การยอมรับนับถือ การให้ความร่วมมือ และ

การให้ความจงรักภักดี ในการตดิต่อสัมพันธ์กันระหว่างบุคคลต่อบุคคล ตลอดจนองค์กร

ต่อองค์กร ส่วนทัศนะของ Davis (1967, p. 9) ให้ความหมายมนุษยสัมพันธ์ หมายถึง 

กระบวนการจูงใจคนให้ท างานรว่มกันอย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยมีความ

พอใจเป็นพืน้ฐานและทัศนะของ Fippo (1966, p. 15) ให้ความหมายของมนุษยสัมพันธ์ 

หมายถึง การรวมคนให้ท างานรว่มกันในลักษณะที่มุง่ให้เกิดความร่วมมือ สมานฉันท์

เพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายหรอืเป็นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กรที่มุ่งหมายให้เกิด

ความรว่มมอืในการท างานอย่างมปีระสิทธิภาพและเกิดความเข้าใจอันดีตอ่กัน ส่วนทีมงาน

ในทัศนะของ Francis & Young (1979, p. 8) ได้กล่าวถึง ทีม หมายถึง กลุ่มบุคคลและผู้มี

พลัง มคีวามผูกพัน รับผดิชอบที่จะท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์รว่มกัน สมาชิกในทีมเป็นผู้

ที่ท างานรว่มได้ดีและรู้สึกเพลินเพลิดที่จะท างานนั้น สามารถผลิตผลงานที่มีคุณภาพสูง 

ในขณะทัศนะของ Kezebom (1990, p. 51) ได้กล่าวถึง ทีม เป็นการมอบหมายงานใหก้ับ

กลุ่มบุคคลซึ่งมีเป้าหมายร่วมและตระหนักถึงบทบาทที่ตอ้งพึ่งพากันในการปฏิบัติงานและ

ผลจากการใชค้วามสามารถที่มอียู่ของแต่ละคนใหส้ัมพันธ์กันอย่างไร เพื่อรวมพลังกันไปสู่

ความส าเร็จตามที่ได้รับมอบหมายและทัศนะของ Parker (1990, p. 16) ได้กล่าวถึง ทีม 

เป็นกลุ่มบุคคลที่มคีวามสัมพันธ์และตอ้งพึ่งพากันเพื่อปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายหรือ

ปฏิบัติงานให้เสร็จสมบูรณ์  

  จากที่กล่าวมาข้างต้นของนักวิชาการและนักการศกึษา ผู้สรุปได้วา่  

การท างานเป็นทีม หมายถึง การที่บุคคลหลายคนมาท างานรว่มกันหรอืกิจกรรมรว่มกัน   

มีการแบ่งหนา้ที่และความรับผดิชอบร่วมกัน มคีวามสัมพันธ์กันเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย

เดียวกันอย่างมปีระสิทธิภาพ และเป็นประโยชน์ตอ่องค์กร ต่อสมาชิกและผู้ร่วมงานพอใจ 
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ในการท างาน ดังนัน้มนุษยสัมพันธ์ที่ดีและทีมงาน หมายถึง การที่บุคลากรทางการศกึษา

มาท างานรว่มกันหรอืกิจกรรมรว่มกัน มีการแบ่งหน้าที่และความรับผดิชอบร่วมกัน มี

ความสัมพันธ์กันเพื่อให้บรรลุเป้าหมายเดียวกันอย่างมีประสิทธิภาพ และเป็นประโยชน์ตอ่

สถานศกึษา ผูป้กครองนักเรียน ชุมชนและองค์กรตา่งๆ มีความพึงพอใจในการท างาน 

  3.2 ความส าคัญของมนุษยสัมพันธ์ที่ดีและทีมงาน 

   ธนา โกมลภิส (2547, หนา้ 5) ได้กล่าวถึงความส าคัญของมนุษยสัมพันธ์

ที่ดดีังนี้  

    1. ความว้าเหว่ เพราะว่าเป็นมนุษย์เป็นสัตว์สังคมจะอยู่คนเดียวใน

โลกไม่ได้จะรู้สกึเหงา จึงต้องสรา้งและใช้มนุษยสัมพันธ์โดยการคบเพื่อน เพื่อใหค้ลายเหงา 

    2. ความรัก มนุษย์ตอ้งการแสดงออกซึ่งความรัก คือรักบุคคลที่

เกี่ยวข้อง และต้องการให้เขารักตอบด้วยจะแสดงออกในรูปของการรักเพื่อนเพศเดียวกัน

หรอืต่างเพศทั้งความรักอันบริสุทธิ์และความรักด้วยเพศสัมพันธ์ 

    3. ความปลอดภัย มนุษย์ต้องรวมกลุ่มกัน และสร้างสัมพันธภาพกับ

บุคคลหรือกลุ่มที่จะช่วยใหเ้ขาปลอดภัยได้ เช่น บุคคลพยายามรู้จักกับเพื่อนบ้าน เพื่อน

ร่วมงานหรอืผูม้ีอ านาจหรือมีอทิธิพลต่างๆ เพื่อความปลอดภัยของตนเอง 

    4. การปฏิบัติงาน มนุษย์ไม่อาจปฏิบัติงานโดยล าพังตนเองได้จะต้อง

อาศัยหรือเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับผูอ้ื่นเสมอ ดังนั้นมนุษย์จงึต้องมเีพื่อนร่วมงานหรอื

ผูป้ฏิบัติงานจะต้องสร้างทางเดินของตนไว้โดยผูกสัมพันธไมตรกีับบุคคลที่เกี่ยวข้องใน

ลักษณะรู้อะไรไม่สูรู้้จักกันท าให้การปฏิบัติงานราบรื่นและส าเร็จเรียบร้อย 

    5. ความส าเร็จ มนุษย์ทั้งหลายต่างก็หวังที่จะท างานให้ส าเร็จตาม

เป้าหมาย หรอืตามวัตถุประสงค์ขององค์การ ผูบ้ริหารองค์การจะต้องค านึงถึงความส าเร็จ

ขององค์การโดยจัดกิจกรรมตา่งๆ ท าให้สมาชิกในองค์การรูจ้ักกันและสามารถ

ประสานงานให้ส าเร็จลุล่วงลงได้ด้วยดี 

    6. สังคม มนุษยสัมพันธ์เป็นการให้มนุษย์รักกัน ชอบพอกัน  

ให้การยอมรับและคบหาสมาคมซึ่งกันและกันอันจะน ามาซึ่งความสงบสุขในสังคม 

    7. เศรษฐกิจ มนุษยสัมพันธ์เพิ่มผลผลิตได้ เพราะมนุษย์มีจิตใจ 

ที่เป็นปกติ และเป็นสุข เนื่องจากมีมนุษยสัมพันธ์ย่อมสร้างงานและเพิ่มผลผลิตได้  

ในขณะเดียวกันการมีมนุษยสัมพันธ์จะช่วยเหลือในด้านเศรษฐกิจได้ 
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    8. การเมอืง มนุษยสัมพันธ์ช่วยประสานหรอืจะช่วยแก้ไขปัญหา

ทางการเมอืงได้ในลักษณะที่เรยีกว่า “กาวใจ” 

   สุนันทา เลาหนันทน์ (2549, หนา้ 63-64) ให้ความส าคัญของการสร้าง

ทีมงาน คือ การท างานรว่มกันเพื่อให้บรรลุเป้าหมายเดียวกัน มีความส าคัญ ดังนี้  

1) เพื่อสร้างความไว้วางใจกันในหมูส่มาชิกทีมงาน 2) เพื่อแสวงหาวิธีแก้ไขปัญหาร่วมกัน 

สมาชิกของทีมจะท างานได้ดีขึ้นเมื่อมีการเปิดเผย จริงใจต่อกัน เมื่อมีปัญหาจะได้ช่วยกัน

แก้ไข 3) เพื่อเสริมสร้างทักษะความเช่ียวชาญใหม้ากขึ้น ช่วยใหก้ารท างานมปีระสิทธิภาพ

และประสิทธิผล เป็นการใช้ศักยภาพของทีมงานให้เกิดประโยชน์สูงสุด 4) เพื่อให้ขอ้มูล

ย้อนกลับในทางสรา้งสรรค์แก้องคก์ร 5) เพื่อสนับสนุนการเรียนรูท้ี่จะรับฟังความคิดเห็น

และข่าวสารของผูอ้ื่นอย่างตั้งใจและให้เกียรตซิึ่งกันและกัน และ 6) เพื่อพัฒนาทักษะใน

การแก้ปัญหาร่วมกัน 7) เพือ่ช่วยลดความขัดแย้งระหว่างบุคคล เนื่องจากได้เรียนรู้ทักษะ

สัมพันธ์ระหว่างบุคคลเพิ่มขึ้นจากการได้ท างานร่วมกัน มีความพร้อมที่จะท างานร่วมกัน

มากขึ้น 8) เพื่อส่งเสริมความคิดรเิริ่มให้สมาชิกของทีม และ 9) เพื่อเสริมสร้างขวัญและ

ความพึงพอใจ 

  จากที่กล่าวมาข้างต้นของนักวิชาการและนักการศกึษา ผูว้ิจัยสรุปได้วา่ 

ความส าคัญของการสร้างทีมงาน เป็นการปรับปรุงความสัมพันธ์ต่างๆ ในการท างานใหด้ี

ขึน้ โดยใช้พลังของกลุ่มช่วยให้องคก์รประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงานโดยสมาชิกใน

ทีมงานมคีวามพึงพอใจต่อเพื่อนรว่มงาน 

 4. การพัฒนาหลักสูตร 

  4.1 ความหมายของการพัฒนาหลักสูตร 

   หลักสูตรสถานศกึษามีความส าคัญต่อการเรียนการสอนเพราะเป็นสิ่งที่

ก าหนดทิศทางการศกึษาในการที่จะให้ความรู้ ถ่ายทอดความรู ้เสริมสร้างทักษะ ปลูกฝัง

ค่านิยมแลเจตคติที่ดีให้กับผู้เรียนเพื่อน าไปพัฒนาตนเองทุกๆ ด้าน จึงได้มีนักวิชาการหลาย

ท่านได้ใหค้วามของหลักสูตรสถานศึกษาไว้ เช่น อรนันท์ นิ่มนุช (2551, หนา้ 89)  

ได้ให้ความหมายของหลักสูตรสถานศกึษา หมายถึง เนื้อหากิจกรรมประสบการณ์ที่ได้

ก าหนดไว้ เพื่อน ามาใช้แนวทางในการจัดกิจกรรมตามความเหมาะสมกับวัยของเด็ก  

ซึ่งเป็นประสบการณ์ที่ได้รับทั้งภายในและภายนอกหอ้งเรียน ตอบสนองต่อความตอ้งการ 

ความสนใจ สอดคล้องกับความต้องการของท้องถิ่นและสังคม สามารถอยู่ในสังคมได้อย่าง

มีความสุข วัฒนาพร ระงับทุกข์ (2545, หนา้ 2-3) ได้กล่าวไว้ว่า หลักสูตรสถานศกึษา 
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เป็นแผนหรือข้อก าหนดของการจัดการศกึษาที่จะพัฒนาให้ผู้เรยีนมีความรู้ ความสามารถ

โดยส่งเสริมใหแ้ตล่ะบุคคลพัฒนาไปสู่ศักยภาพสูงสุดของตน รวมถึงล าดับขั้นของมวล

ประสบการณท์ี่ก่อให้เกิดการเรียนรู้ที่สะสม ซึ่งจะช่วยใหผู้เ้รียนน าความรูไ้ปสู่การปฏิบัติได้

ประสบความส าเร็จในการเรียนรู้ดว้ยตนเอง รู้จักตนเอง มีชีวิตอยู่ในโรงเรยีน ชุมชน สังคม

และโลกอย่างมีความสุข  

   ส าหรับธวัชชัย ชัยจริฉายากุล (2545, หนา้ 16-17) กล่าวว่า หลักสูตร

สถานศกึษาประกอบด้วย การเรียนรู้ ทั้งมวลและประสบการณอ์ื่นๆ ที่สถานศกึษาแตล่ะ

แหง่วางแผนเพื่อพัฒนาผูเ้รียน โดยจะต้องจัดท าสาระการเรียนรู ้ทั้งรายวิชาที่เป็นพื้นฐาน

และรายวิชาที่ตอ้งเรียนเพิ่มเติมเป็นรายปีหรือรายภาคจัดกิจกรรมพัฒนาผูเ้รียนทุกภาค

เรียนและก าหนดคุณลักษณะอันพึงประสงค์จากมาตรฐานการศกึษาขั้นพื้นฐาน 

สถานศกึษาจะต้องท างานร่วมกับครอบครัวและชุมชน ท้องถิ่น วัด หน่วยงานทั้งภาครัฐ

และเอกชนในท้องถิ่น 

  จากที่กล่าวมาข้างต้นของนักวิชาการและนักการศกึษา ผูว้ิจัยสรุปได้วา่ 

ความหมายของหลักสูตร หมายถึง แผนหรอืข้อก าหนดของการจัดการศกึษาที่จะพัฒนา 

ให้ผู้เรยีนมีความรู ้ความสามารถโดยจะต้องจัดท าสาระการเรียนรู้ ทั้งรายวิชาที่เป็นพืน้ฐาน

และรายวิชาที่ตอ้งเรียนเพิ่มเติมเป็นรายปีหรือรายภาค จัดกิจกรรมพัฒนาผูเ้รียนทุกภาค

เรียนและก าหนดคุณลักษณะอันพึงประสงค์จากมาตรฐานการศกึษาขั้นพื้นฐานของ

สถานศกึษา 

  การพัฒนาหลักสูตร หมายถึง แผนหรอืข้อก าหนดของการจัดการศกึษาของ

สถานศกึษาที่จะพัฒนาให้ผู้เรียนมีความรู้ ความสามารถโดยจะตอ้งจัดท าสาระการเรียนรู้ 

ทั้งรายวิชาที่เป็นพืน้ฐานและรายวิชาที่ต้องเรียนเพิ่มเติมเป็นรายปีหรือรายภาค จัดกิจกรรม

พัฒนาผูเ้รียนทุกภาคเรียนและก าหนดคุณลักษณะอันพึงประสงค์จากมาตรฐานการศกึษา

ขั้นพื้นฐานของสถานศกึษา 

  4.2 ความส าคัญของการพัฒนาหลักสูตร 

   สถานศกึษาเป็นผู้รับผิดชอบในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน 

ให้บรรลุจุดหมายตามหลักสูตรกลางที่กระทรวงศกึษาธิการได้ก าหนดไว้เท่านั้น ปัจจุบัน

แนวความคิดดังกล่าวเปลี่ยนไป มกีารกระจายอ านาจและมอบหมายใหส้ถานศกึษา 

มีอ านาจตัดสินใจในกิจกรรมตา่งๆ มากขึ้น จึงมีผู้น าแนวความคิดนี้บรรจุไว้ใน

พระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ พ.ศ. 2557 เพื่อให้บังเกิดผลในการปฏิบัติ ดังขอ้ความ
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ในวรรคสอง มาตรา 27 ที่วา่ ให้สถานศกึษาขั้นพื้นฐานมีหน้าที่จัดท าสาระของหลักสูตร

ตามวัตถุประสงค์ในวรรคหนึ่ง ในส่วนที่เกี่ยวกับสภาพปัญหาในชุมชนและสังคม  

ภูมปิัญญาท้องถิ่น คุณลักษณะอันพึงประสงค์เพื่อเป็นสมาชิกที่ดขีองครอบครัว ชุมชน 

สังคม และประเทศชาติ (ส านักงานปฏิรูปการศกึษา. ม.ป.ป., หนา้ 15) กรมวิชาการ 

(2545, หนา้ 5-6) ได้กล่าวไว้ว่า หลักสูตรสถานศกึษามีความส าคัญต่อการพัฒนาผูเ้รียน

ในทุกๆ ด้าน มีจุดมุ่งหมายส าคัญ 2 ประกำร คอื ประกำรแรก สามารถพัฒนาผูเ้รียนให้

เรียนรู้อย่างมคีวามสุข ท าใหม้ีความรู้ ความสามารถ มีทักษะการเรียนรูท้ี่ส าคัญ  

มีกระบวนการคิดอย่างมีเหตุผล มโีอกาสใช้ขอ้สารสนเทศและเทคโนโลยีสื่อสาร หลักสูตร

สถานศกึษาช่วยส่งเสริมจติใจที่อยากรู้อยากเห็น สร้างความมั่นใจและให้ก าลังใจ 

ในการเรียนรู้และเป็นบุคคลที่สามารถเรียนรู้ได้ตลอดเวลา และประการที่สอง ช่วยส่งเสริม

การพัฒนาด้านจติวิญญาณ จริยธรรม สังคมและวัฒนธรรม โดยเฉพาะพัฒนาผูเ้รียนใหม้ี

ความเข้าใจและศรัทธาในความเชื่อของตน ความเชื่อและวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน 

มีอทิธิพลต่อวัตถุ สถานศกึษาสามารถพัฒนาหลักและคุณธรรมและความอิสระของผู้เรยีน  

มีความพร้อมในการเป็นผูบ้ริโภคที่ตัดสินใจแบบมีขอ้มูล และอสิระเข้าใจความรับผิดชอบ 

ที่มตี่อสังคมโดยรวมสามารถช่วยพัฒนาสังคมให้เป็นธรรม มีความสามารถ มีความ

ตระหนัก เข้าใจและยอมรับสภาพแวดล้อมที่ตนด ารงชีวิตและระดับโลก ยังสอดคล้องกับ 

ฆนัท ธาตุทอง (2551, หนา้ 5) กล่าวว่า หลักสูตรสถานศกึษามีความส าคัญต่อการพัฒนา

คนในสังคมเป็นเครื่องมือที่จะท าให้การจัดการศกึษาบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้  

โดยมีส่วนส าคัญในการส่งเสริมความเจรญิงอกงามของบุคคล สามารถปลูกฝังพฤติกรรม 

คุณธรรม จรยิธรรม วางรากฐานความคดิที่เป็นการสนับสนุน ความสนใจ ความถนัดที่

แท้จรงิขอตนเองและพัฒนาตนเองได้เต็มตามศักยภาพ และทัศนะของ  

ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน ์(2545, หนา้ 23-24) ได้ให้ความส าคัญของหลักสูตรสถานศกึษา

ไว้วา่ หลักสูตรสถานศกึษาเป็นหลักและหัวใจของการเรียนการสอนเพื่อน าไปสู่เป้าหมาย

ของการศึกษา ความเข้าใจในเรื่องของหลักสูตรสถานศึกษาการเรียนการสอนที่จะท าให้

การจัดการศกึษาด าเนินไปด้วยดีทั้งแก่ตัวเองปละช่วยใหค้รูได้มทีิศทางและสิ่งส าคัญ 

ในการสอน มีความส าคัญของหลักสูตร ดังนี้ 1) งานด้านหลักสูตรและการสอนท าให้

การศกึษาด าเนินงานไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้ 2) งานด้านหลักสูตรท าให้การศกึษามี 

ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลตามเป้าหมาย 3) หลักสูตรเปรียบเสมอืนแบบแปลน 

การจัดการเรียนการสอน การพัฒนาหลักสูตรบอกไว้ว่า วัตถุประสงค์ วัสดุอุปกรณ์  
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การจัดเตรยีมการสอนอย่างไรบ้างเพื่อช่วยในด้านการเรียนการสอน หลักสูตร 

จงึมคีวามส าคัญเป็นแผนยุทธศาสตรท์ี่จะน าไปสู่ความส าเร็จตามความตอ้งการและ 

เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานของครูที่จะจัดประสบการณ์ให้ผู้เรยีนได้ความรู ้ทักษะ  

ความประพฤติและมีเจตคติที่ดตี่อวชิาชีพ 

  จากที่กล่าวมาข้างต้นของนักวิชาการและนักการศกึษา ผูว้ิจัยสรุปได้วา่  

การพัฒนาหลักสูตรมีความส าคัญต่อการจัดการศกึษา เป็นข้อก าหนดและแนวทาง 

การด าเนินงานการศกึษาให้เป็นไปตามความมุ่งหมายที่ก าหนดไว้ หลักสูตรสถานศึกษายัง

สามารถพัฒนาผูเ้รียนในด้านทักษะ การเรียนรู้ให้มีคุณธรรม จรยิธรรม เป็นหัวใจของ 

การจัดการเรียนการสอนให้ผูเ้รียนประสบความส าเร็จได้ตามที่สถานศกึษาก าหนดไว้ 

 5. การพัฒนาบุคลากร 

  5.1 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 

   นักวิชาการและนักการศกึษาได้ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากร

หลายท่าน เช่น จักร อินทรจักร และเกรียงไกร เจียมบุญศรี (2548, หนา้ 42) กล่าวว่า  

การพัฒนาครูและบุคลากร เป็นกระบวนการที่จะเสริมสร้างและปรับเปลี่ยนผูป้ฏิบัติงานให้

มีความรู้ ความเข้าใจ ทักษะในการท างาน และทัศนคติใหเ้อือ้อ านวยต่อประสิทธิภาพใน

การท างาน ประสิทธิ์ ชุมศรี (2555, หนา้ 12) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 

หมายถึง กระบวนการเพิ่มพูนความรู้ ความเข้าใจ ทักษะและทัศนคติของบุคลากรให้

เอือ้อ านวยต่อประสิทธิภาพในการท างาน Cunnigham & Cordeiro (2003, p. 301)  

ได้ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากร เป็นกิจกรรมหรอืกระบวนใดๆ ที่ตัง้ใจที่จะ

ปรับปรุงทักษะ เจตคต ิความเข้าใจ หรอืการปฏิบัติในบทบาทในปัจจุบันหรอืบทบาทใน

อนาคต การพัฒนาจะต้องมุ่งเน้นทั้งการเรียนรู้ของบุคลากรและการปรับปรุงองค์กร 

กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรจะช่วยลดความแตกต่างระหว่างบุคคล สร้างโปรแกรมอย่าง

ใหม่ พัฒนาความสามารถ แนะน าครูใหม่ สง่เสริมการพัฒนาอย่างตอ่เนื่อง ปฏิรูปโรงเรียน 

ขยายขอบเขตของความสนใจ เตรียมเพื่อการเปลี่ยนต าแหน่งและให้ประโยชน์อื่นๆ อีก

มากมายและในทัศนะของ Ubben Hughes & Norris (2001, p. 191) ได้กล่าวถึงการพัฒนา

บุคลากรทางวิชาชีพเป็นกระบวนการและกิจกรรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ประสบการณ ์

และเจตคติใหก้ับบุคลากรทางการศกึษาเพื่อให้มคีวามรู้และความเข้าใจในการปฏิบัติงาน 
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  จากที่กล่าวมาข้างต้นของนักวิชาการและนักการศกึษา ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า 

การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการเสริมสร้างและการปรับเปลี่ยนการด าเนินงาน

ของครูและบุคลากร ใหม้ีความรู ้ความเข้าใจ ทักษะในการปฏิบัติงาน และทัศนคติให้

เอือ้อ านวยต่อประสิทธิภาพในการบริหารงานบุคลากรทางการศึกษา 

  5.2 ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร 

   บุคลากรทางการศกึษาเป็นบุคคลที่มคีวามส าคัญที่สุดต่อการพัฒนา

สังคมและชาติบ้านเมอืงทั้งนีเ้พราะครูตอ้งรับหนา้ที่ในการพัฒนาบุคคลทางการศึกษาให้มี

ความเจรญิงอกงามอย่างเต็มที่จนบุคคลเหล่านั้นสามารถที่จะใช้ความรูค้วามสามารถของ

ตนเพื่อพัฒนาชาติบ้านเมืองต่อไป ดังนั้นการพัฒนาบุคลากรทางการศกึษาให้เป็นบุคคลที่มี

ศักยภาพอย่างที่สุด จึงเป็นงานที่นักวิชาการศกึษา/ผูน้ิเทศและหรอืผูบ้ริหารการศกึษา

จะต้องกระท าอย่างจรงิจังและตอ่เนื่อง กล่าวโดยสรุป การพัฒนาก่อใหเ้กิดประโยชน์หลาย

ประการ ดังนี้ (การพัฒนาศักยภาพครู, 2560, ออนไลน์) 1) การพัฒนาบุคลากรทาง

การศกึษา ช่วยพัฒนาคุณภาพและวธิีการท างานของบุคลากร ท าให้บุคลากรทางการ

ศกึษามีสมรรถภาพในการสอน มีความรูเ้พิ่มขึน้ เข้าใจบทบาทหนา้ที่และปฏิบัติหน้าที่ได้

อย่างมปีระสิทธิภาพ สามารถแก้ไขข้อบกพร่องให้ดีขึ้น 2) การพัฒนาทางการศกึษา  

ช่วยท าให้เกิดการประหยัดเวลาและลดความสูญเปล่าทางวิชาการเพราะครู 

ที่ได้รับการพัฒนาจนเป็นครูที่มคีุณภาพนั้นย่อมไม่ท าสิ่งใดผดิพลาดง่ายๆ สามารถใช้สื่อ

การเรียนการสอนอย่างมปีระสิทธิภาพ ท าการสอนนักเรียนได้ผลเต็มที่และตรงตาม

จุดประสงค์ สว่นนักเรียนก็มีความรูค้วามสามารถตามเกณฑท์ี่ก าหนด 3) การพัฒนา

บุคลากรทางการศกึษา ช่วยท าให้ครูได้เรียนรู้งานในหน้าที่ได้เร็วขึน้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งครู

ที่เพิ่งได้รับการบรรจุให้เข้าท างานใหม่ๆ และครูที่ย้ายไปท าการสอน ณ ที่ท างานแหง่ใหม ่

4) การพัฒนาครู ช่วยแบ่งเบาหรอืลดภาระหน้าที่ของผู้บังคับบัญชาหรอืหัวหน้างาน 

ในสายงานต่างๆ เพราะครูที่ได้รับการพัฒนาอย่างดีและอย่างตอ่เนื่องจะมีความเข้าใจงาน 

การสอนและงานอื่นๆ ได้เป็นอย่างด ี5) การพัฒนาบุคลากรทางการศกึษา ช่วยกระตุ้นให้

ครูปฏิบัติงานเพื่อความก้าวหนา้ในต าแหน่งหน้าที่การงาน กล่าว คอื ท าให้ครูทุกคนมี

โอกาสก้าวหน้าไปสู่ต าแหน่งทางการบริหารที่มสีถานภาพดีขึน้ และ 6) การพัฒนาบุคลากร

ทางการศึกษา ช่วยท าให้ครูเป็นบุคคลที่ทันสมัยอยู่เสมอ ทั้งในด้านความรู้และเทคโนโลยี

ต่าง ๆ รวมทั้งหลักการปฏิบัติงานและเครื่องมอืเครื่องใช้ต่างๆ   
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   ส าหรับการเสริมสร้างศักยภาพและสมรรถภาพความเป็นครู (2560, 

ออนไลน์) ได้กล่าวถึง การพัฒนาครูก่อให้เกิดผลดหีลายประการ ดังนี้ 1) การสร้างเสริม

ศักยภาพครูช่วยพัฒนาคุณภาพและวิธีการท างานของครูท าให้ครูมสีมรรถภาพในการสอน 

มีความรูเ้พิ่มขึน้ เข้าใจบทบาทหนา้ที่และปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ สามารถแก้ไข

ข้อบกพร่องให้ดขีึน้ 2) การสร้างเสริมศักยภาพครูชว่ยท าให้เกิดการประหยัดเวลาและ 

ลดความสูญเปล่าทาง วิชาการเพราะครูที่ได้รับการพัฒนาจนเป็นครูที่มคีุณภาพนั้นย่อมไม่

ท าสิ่งใดผดิพลาดง่ายๆ สามารถใช้สื่อการเรียนการสอนอย่างมปีระสิทธิภาพ ท าการสอน

นักเรียนได้ผลเต็มที่และตรงตามจุดประสงค์สว่นนักเรียนก็มีความรู้ความสามารถตาม

เกณฑท์ี่ก าหนด 3) การสร้างเสริมศักยภาพครูชว่ยท าให้ครูได้เรียนรู้งานในหน้าที่ได้เร็วขึน้ 

โดยเฉพาะ อย่างยิ่งครูที่เพิ่งได้รับการบรรจุให้เข้าท างานใหม่ๆ และครูที่ย้ายไปท าการสอน 

ณ ที่ท างานแห่งใหม่ 4) การสรา้งเสริมศักยภาพครูชว่ยแบ่งเบาหรอืลดภาระหน้าที่ของ

ผูบ้ังคับบัญชาหรือหัวหนา้งานในสายงานต่างๆ เพราะครูที่ได้รับการพัฒนาอย่างดีและ

อย่างตอ่เนื่องจะมีความเข้าใจงานการสอนและงานอื่นๆ ได้เป็นอย่างดี 5) การพัฒนาครู

ช่วยกระตุ้นใหค้รูปฏิบัติงานเพื่อความก้าวหนา้ในต าแหน่งหน้าที่การงาน กล่าวคือ ท าให้ครู

ทุกคนมโีอกาสก้าวหน้าไปสู่ต าแหน่งทางการบริหารที่มีสถานภาพดีขึน้ 6) การพัฒนาครู

ช่วยท าให้ครูเป็นบุคคลที่ทันสมัยอยู่เสมอ ทั้งในด้านความรูแ้ละเทคโนโลยีตา่งๆ รวมทั้ง

หลักการปฏิบัติงานและเครื่องมอืเครื่องใช้ตา่งๆ  

 6. การนิเทศการศึกษา 

  6.1 ความหมายของการนิเทศการศกึษา 

   พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 (2546, หนา้ 588)  

ได้ให้ความหมายของค าว่า นิเทศ หมายถึง ชีแ้จงหรอืแสดงในภาษาอังกฤษใช้ค าว่า 

Supervise และ Supervision เป็นเรื่องเกี่ยวกับการดูแล ควบคุมหรอืการให้ค าแนะน า ช้ีแจง

ในเรื่องของงาน ส าหรับความหมายของการนิเทศการศึกษา จันทรานี สงวนนาม (2551, 

หนา้ 23) ได้ให้ความหมายของการนิเทศการศกึษา หมายถึง การนิเทศภายในเป็น 

การนเิทศการศกึษาในสถานศกึษา จึงด าเนินการโดยผู้บิหารสถานศกึษาและครู ตลอดจน

บุคลากรภายในสถานศึกษา รว่มกันปรับปรุงงานด้านต่างๆ เป็นการส่งเสริมและเพิ่ม

ประสิทธิภาพการเรียนการสอน อันจะน ามาซึ่งคุณภาพของสถานศกึษาและของผู้เรียนให้

อยู่ในระดับที่อย่างพึงพอใจและในส่วนของคณะกรรมการการประถมศึกษา (2556,     

หนา้ 45) ได้ให้ความหมายของการนิเทศ หมายถึง ความพยายามทุกชนิดของผูท้ี่ได้รับ
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มอบหมายใหท้ าหน้าที่นิเทศการศกึษา ให้ค าแนะน า เป็นที่ปรึกษาช่วยเหลือและพัฒนา

ผูส้อนในการปรับปรุงการเรียนการสอน การประเมินผลเพื่อให้เกิดความเจริญงอกงามใน

วิชาชีพและส่วนนักวิชาการต่างประเทศได้หค้วามหมายแตกต่างกันไป ทั้งนี้ขึน้อยู่กับ

ประสบการณแ์ละจุดมุ่งหมายของแต่ละท่าน ดังนี ้Good (1973, p. 113) ได้กล่าวไว้ว่า  

การนเิทศในโรงเรยีน หมายถึง ความพยายามของผูท้ าหนา้ที่ที่จะชว่ยใหก้ารแนะน าแก่ครู

หรอืผูอ้ื่นที่ท าหน้าที่เกี่ยวข้องกับการศกึษาให้สามารถปรับปรุงการสอนของตนเองให้ดขีึน้ 

การนเิทศจะช่วยใหเ้กิดความเจรญิงอกงามในด้านวิชาชีพ ช่วยพัฒนาความสามารถของครู 

ช่วยในการคัดเลือกแบบและปรับปรุงวัตถุประสงค์ทางการศกึษา ช่วยในการเลือกจัดสรร 

วัสดุ อุปกรณ์การสอน ปรับปรุงวธิีการสอนและช่วยในการประเมนิการเรียนการสอน  

Dull (1981, p. 5) ได้กล่าวไว้ว่า การนิเทศการศกึษา เป็นการกระท าหลายๆ อย่างของ 

นักการศกึษาที่ปฏิบัติหน้าที่โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้เกิดการปรับปรุงการสอนของครู 

ขณะที่ Harris (unpaged) ได้กล่าวไว้ว่า การนเิทศการศึกษา เป็นการกระท าใดๆ ที่บุคคลใน

โรงเรียนกรท าตอ่นักเรียนและสิ่งต่างๆ ในโรงเรียน เพื่อรักษามาตรฐานหรือเปลี่ยน

กระบวนการเรียนการสอนภายใต้ระเบียบแบบแผน อ านวยความสะดวกแก่การเรยีน 

การสอนให้พัฒนาดีขึ้น และมุ่งให้เกิดประสทิธิผลในด้านงานสอนเป็นส าคัญและทัศนะของ 

Glickhman & Other (1990, pp. 185-192) ได้ให้ความหมายของการนิเทศ เป็นเรื่องของ

งานกับปัจจัยต่างๆ ที่เกี่ยวกับการปรับปรุงการเรียนการสอน  

  จากที่กล่าวมาข้างต้นของนักวิชาการและนักการศกึษา ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า  

การนเิทศ เป็นกระบวนการท างานร่วมกันทางการศกึษาของผูบ้ริหารสถานศกึษาและ

บุคลากรทางการศกึษาที่มคีวามสัมพันธ์ที่ดีตอ่กันซึ่งก่อให้เกิดการพัฒนาคุณภาพ

การศกึษาและส่งผลตอ่คุณภาพของผู้เรยีนเพื่อให้ผูเ้รียนเกิดการพัฒนาอย่างเต็มศักยภาพ

และมีประสิทธิภาพตามจุดมุ่งหมายของหลักสูตร 

  การนเิทศการศกึษา หมายถึง กระบวนการท างานรว่มกันทางการศึกษาของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนและบุคลากรทางการศึกษาที่มคีวามสัมพันธ์ที่ดตี่อกันซึ่งก่อใหเ้กิด 

การพัฒนาคุณภาพการศกึษาและส่งผลต่อคุณภาพของผู้เรียนเพื่อให้ผูเ้รียนเกิดการพัฒนา

อย่างเต็มศักยภาพและมีประสิทธิภาพตามจุดมุ่งหมายของหลักสูตรสถานศกึษา 
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  6.2 ความส าคัญของการนเิทศการศึกษา 

   Gwynn (1964) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการนเิทศการศกึษามี

จุดมุง่หมายในการช่วยเหลือหรอืมุ่งที่จะพัฒนาครูในการจัดการเรียนการสอน 

ของครูให้มปีระสิทธิภาพเพื่อผลสัมฤทธิ์ของนักเรียน คือ 1) ช่วยเหลือครูให้เข้าใจเด็กดี

ยิ่งขึ้น 2) ช่วยพัฒนาครูให้เกิดความรูส้ึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของหมู่คณะ เป็นที่ยอมรับ

ของผู้ใต้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 3) ช่วยเหลือครูในการจัดหาและเลือกสื่อการสอน  

4) ช่วยเหลือครูในการปรับปรุงวธิีการสอน 5) ช่วยสร้างลักษณะความเป็นผู้น าให้แก่ครู  

6) ช่วยเหลือครูในการประเมินผลการเรียน 7) ช่วยกระตุ้นให้รูจ้ักประเมินผลการท างาน

และความก้าวหน้าของตน 8) ช่วยใหค้รูมีความรูส้ึกว่าได้รับผลส าเร็จ มีความมั่นคง 

ปลอดภัยในการท างาน 9) ช่วยเหลือให้ครูรว่มมอืในการปรับปรุงหลักสูตรเพื่อน าไปใช้ได้

อย่างเหมาะสมและ 10) เพือ่ประชาสัมพันธ์การท างานและความก้าวหน้าของโรงเรียนแก่

ชุมชน สว่นทัศนะของกรองทอง จริเดชากุล (2550, หน้า 55) ได้กล่าวไว้ว่า การนิเทศ

ภายในสถานศกึษามีความส าคัญ ดังนี้ 1) เพื่อการปรับปรุงคุณภาพของการจัดการศึกษาให้

ได้มาตรฐานใกล้เคียงกัน 2) ปริมาณศกึษานิเทศก์ไม่เพียงพอกับความตอ้งการของครูใน

สถานศกึษา 3) บุคลากรภายในสถานศกึษามีความรู ้ความสามารถ มคีวามคุ้นเคยและ

ใกล้ชิดปัญหามากที่สุด และ 4) บรรยากาศในการนิเทศมีความเป็นกันเองและสามารถ

ปฏิบัติงานนิเทศได้อย่างตอ่เนื่อง 

  จากที่กล่าวมาข้างต้นของนักวิชาการและนักการศกึษา ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า  

การนเิทศการศกึษาเพื่อให้ความช่วยเหลือเกี่ยวกับการบริหารงานวิชาการและการพัฒนา

บุคลากรทางการศกึษาให้มีความรู ้ความสามารถและทักษะต่างๆ พร้อมทั้งประสบการณ์ 

ที่จ าเป็นที่จะน าไปใช้ในการเรียนการสอน การจัดการศึกษาเพื่อให้บรรลุเป้าหมายและ

สามารถแก้ไขปัญหาได้อย่างมีประสทิธิภาพมากยิ่งขึน้ 

 7. การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ 

  7.1 ความหมายของการพัฒนากระบวนการเรียนรู้ 

   พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2546, หนา้ 34) ได้ให้ความหมาย

ของกระบวนการเรียนรู้ เกิดจากค าหลัก 2 ค า ได้แก่ กระบวนการ หมายถึง ล าดับ 

การกระท าของการกระท าซึ่งด าเนินต่อเนื่องกันจนส าเร็จลงและการเรียนรู้ หมายถึง  

การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมหรอืศักยภาพของพฤติกรรมที่ค่อนขา้งถาวร  
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ซึ่งการเปลี่ยนแปลงนีม้ีสาเหตุมาจากการได้รับประสบการณ ์ทัศนะของ ปรียาพร  

วงศอ์นุตรโรจน ์(2546, หนา้ 26) ได้ให้ความหมายการเรียนรู้ เป็นกระบวนการที่ก่อให้เกิด

การเปลี่ยนแปลงจากพฤติกรรมเดิมไปเป็นพฤติกรรมใหม่คอ่นข้างถาวร เป็นผลที่ได้จาก

ประสบการณ ์ผลจากการตอบสนองตามธรรมชาติที่เกิดขึน้โดยบังเอิญ เป็นการ

เปลี่ยนแปลงทั้งความรู้ ความรูส้ึกและทักษะ 

   มหาวิทยาลัยราชภัฎวไลยอลงกรณ์ (2553, หนา้ 2 อ้างถึงใน  

สุมน อมรวิวัฒน์, 2533, หนา้ 460) ได้ให้ความหมายของกระบวนการเรียนรู้  

เป็นการจัดการเรียนรู้คอืสถานการณ์อย่างหนึ่งที่มสีิ่งต่อไปนีเ้กิดขึ้น ได้แก่ มคีวามสัมพันธ์

และมีปฏสิัมพันธ์เกิดขึ้นระหว่างผู้สอนกับผูเ้รียน ผูเ้รียนกับผูเ้รียน ผู้เรยีนกับสิ่งแวดล้อม

และผู้สอนกับผูเ้รียนกับสิ่งแวดล้อม ซึ่งความสัมพันธ์และมีปฏิสัมพันธ์นั้นก่อให้เกิด 

การเรียนรูแ้ละประสบการณ์ใหม่ 

   หลักสูตรแกนกลางการศกึษาขั้นพื้นฐานพุทธศักราช (2551, หนา้ 3)  

ได้ให้ความหมายของกระบวนการเรียนรู้ เป็นการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรยีนเป็นส าคัญ 

ผูเ้รียนจะต้องอาศัยกระบวนการเรียนรู้ที่หลากหลาย เป็นเครื่องมอืที่จะน าพาตนเองไปสู้

เป้าหมายของหลักสูตร กระบวนการเรียนรู้ที่จ าเป็นส าหรับผู้เรยีน อาทิ กระบวนการเรียนรู้

แบบบูรณาการ กระบวนการสร้างความรูก้ระบวนการคิด กระบวนการทางสังคม 

กระบวนการเผชิญสถานการณ์และแก้ปัญหากระบวนการเรียนรู้จากประสบการณ์จรงิ 

กระบวนการปฏิบัติ ลงมอืท าจรงิ กระบวนการจัดการกระบวนการวิจัย กระบวนการเรียนรู้ 

การเรียนรูข้องตนเอง กระบวนการพัฒนาลักษณะนิสัย กระบวนการเหล่านีเ้ป็นแนวทางใน

การจัดการเรียนรูท้ี่ผู้เรยีนควรได้รับการ ฝึกฝนพัฒนาเพราะจะสามารถชว่ยให้ผูเ้รียนเกิด

การเรียนรูไ้ด้ด ีบรรลุเป้าหมายของหลักสูตร ดังนัน้ผูส้อนจงึจ าเป็นต้องศกึษาท าความ

เข้าใจในกระบวนการเรียนรู้ต่างๆ เพื่อใหส้ามารถเลือกใช้ในการจัดกระบวนการเรียนรู้ได้

อย่างมปีระสิทธิภาพ 

   ส าหรับนักวิชาการตา่งประเทศได้ให้ความหมายแตกต่างกันไป เช่น 

Hilgard and Bower (1975) ได้กล่าวถึง การเรียนรู้ เป็นกระบวนการที่ท าให้พฤติกรรม

เปลี่ยนแปลงไปจากเดิมอันเป็นผลจากการฝึกและประสบการณ ์แต่มิใช่ผลจาก 

การตอบสนองตามธรรมชาติ Craik and Lockhart (1972) ได้เสนอว่า การเรียนรู้เป็น

กระบวนการที่มีหลายระดับ เราสามารถเรียนรูแ้ละจ าสิ่งตา่งๆ ที่มคีวามหมายกับตัวเราได้ 

เพราะมีการเรียนรู้ที่เป็นกระบวนการมากกว่าการกระตุ้นใหเ้รียนรู้ ความลึกของ
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กระบวนการเรียนรู้เป็นความละเอียดของกระบวนการ การเรียนรู้แบบลึกจะท าให้เข้าใจได้

ละเอียดและระลึกถึงข้อมูลต่างๆ ได้มากแต่ไม่ได้หมายความวา่ทุกอย่างที่เรยีนรู้จ าเป็นต้อง

มีการเรียนรู้แบบลึกเสมอไป เพราะในการเรียนรู้บางเรื่องก็มีความต้องการเพียงแค่ ความรู ้

ความจ าความเข้าใจและการน าไปใช้ ในขณะที่ขัน้การวิเคราะห์ สังเคราะหแ์ละประเมินค่า 

ที่อยู่ในขั้นการเรียนรู้แบบลึกก็อาจไม่มคีวามจ าเป็นในขณะที่ Bloom (1976) ได้กล่าวถึง 

การเกิดการเรียนรู้ในแต่ละครั้งจะต้องมกีารเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น 3 ประการ จึงจะเรียกว่า

เป็นการเรียนรูท้ี่สมบูรณ์ คือ 1) การเปลี่ยนแปลงทางด้านความรู ้ความคิด ความเข้าใจ 

หมายถึง การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ในสมอง 2) การเปลี่ยนแปลงทางด้านอารมณ์หรอื

ความรูส้ึก หมายถึง การเปลี่ยนแปลงทางด้านจิตใจ และ 3) การเปลี่ยนแปลง 

การเคลื่อนไหวของรา่งกาย เพื่อให้เกิดทักษะและความช านาญ ขณะที่ Cox and Clark 

(1998) ได้กล่าวถึง การเรียนรู้เป็นระดับของกระบวนการ (Level of Process) ในการเรียนรู้ 

ได้มกีารแบ่งระดับของกระบวนการเรียนรู้ ในส่วนทัศนะของ Watkins (1983) ได้กล่าวถึง 

กระบวนการเรียนรู้ หมายถึง ผูเ้รียนที่ตั้งใจที่จะเข้าใจและพยายามค้นหาถึงความหมาย

ของสิ่งที่ต้องการเรียนรู้ สว่นผู้เรยีนที่มีกระบวนการเรียนรู้ทีผู่เ้รียนที่ตัง้ใจจะใช้เพียงการจ า

ข้อมูลเท่าน้ัน Biggs and Telfer (1987) ได้อธิบายความหมายของ กระบวนการเรียนรู ้ 

เป็นการเรียนรูท้ี่อาศัยแรงจูงใจภายใน (Intensive motivation) ในการท างานที่ต้องใช้วธิีการ

ที่เป็นเหตุเป็นผล โดยมีความพึงพอใจที่จะเรียนรูใ้นสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เป็นการค้นหาอย่างมี

ความหมายโดยการอ่านอย่างมากและจนกว่าจะเข้าใจ มีความสัมพันธ์กับความรูท้ี่เคย

ได้รับมาก่อน ส่วนกระบวนการเรียนรูแ้บบตื้น เป็นการเรียนรูท้ี่อาศัยแรงจูงใจภายนอก 

(Extensive motivation) โดยที่ผู้เรยีนจะมีการเรียนรู้ตามที่ก าหนดให้หรอืตามเป้าหมาย  

เป็นวิธีการเรียนที่จ ากัดเป้าหมายที่เห็นว่าจ าเป็น และใช้การจ าสิ่งที่เรยีนในช้ันตามปกติ 

การระลึกแต่เหตุผลที่ถูกต้องที่ได้จากการบรรยาย ผูเ้รียนมีความเข้าใจเฉพาะที่ตอ้งการ 

ตามวัตถุประสงค์เฉพาะด้านที่จัดให้ Huang and Bonzon (1995) ได้กล่าวถึง กระบวนการ

เรียนรู้ เป็นล าดับขั้นและวิธีการคิดที่น าไปสู่วิธีการในการปัญหา ขณะที่กระบวนการเรียนรู้

แบบตื้น ผูเ้รียนได้มกีารเรียนรูอ้ย่างกว้างๆ และได้ความเข้าใจตามที่ได้รับการอธิบายหรือ

บอกกล่าวและทัศนะของ Spensor (1988) ได้กล่าวถึง กระบวนการเรียนรู้ หมายถึง  

เกิดจากการเรียนรู้ที่เป็นกระบวนการมากกว่าการกระตุ้นใหเ้กิดการเรยีนรู้ โดย

กระบวนการจะมีหลายระดับตามสิ่งเร้าที่กระท า 
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  จากที่กล่าวมาข้างต้นของนักวิชาการและนักการศกึษา ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า 

กระบวนการเรียนรู้ หมายถึง การสอนก็มุ่งเนน้ไปสู่เป้าหมายของการศกึษาให้ผู้เรยีนเกิด

การเรียนรู ้คิดเป็น แก้ปัญหาได้ และถ่ายโยงเอาความรู้ที่ได้ไปใช้ในชีวติจรงิในสถานการณ์

ที่ตอ้งเผชิญจรงิได้เป็นเป้าหมายสูงสุดของการศกึษา ในการพัฒนาระบบการเรียนการสอน 

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายสูงสุด 

  7.2 ความส าคัญของการพัฒนากระบวนการเรียนรู้ 

   มหาวิทยาลัยราชภัฎวไลยอลงกรณ์ (2553, หนา้ 3) ได้กล่าวถึง 

ความส าคัญของการพัฒนากระบวนการเรียนรู้ เปรียบเสมือนเครื่องมือที่สง่เสริมให้ผูเ้รียน

รักการเรียน ตั้งใจเรียนและเกิดการเรยีนรู้ขึ้น การเรียนของผู้เรยีนจะไปสู่จุดมุ่งหมาย

ปลายทาง คือ ความส าเร็จในชีวติหรือไม่เพียงใดนั้น ย่อมจะขึน้อยู่กับการจัดกระบวนการ

เรียนรู้ หากผู้สอนรู้จักเลือกใช้วธิีการจัดการเรียนรู้ที่ดแีละเหมาะสมแล้ว ย่อมจะมีผลดตี่อ

การเรียนของผูเ้รียน ดังนี้ 1) มีความรู้และความเข้าใจในเนือ้หาวิชาหรอืกิจกรรมที่เรียนรู้  

2) เกิดทักษะหรอืมีความช านาญในเนื้อหาวิชาหรือกิจกรรมที่เรยีนรู้ 3) เกิดทัศนคติที่ดีตอ่

สิ่งที่เรยีน 4) สามารถน าความรูไ้ปศกึษาหาความรูเ้พิ่มเติมและการประยุกต์ใช้ใน

ชีวติประจ าวันต่อไปอีกได้  

 8. การส่งเสริมบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กร 

  8.1 ความหมายของการส่งเสริมบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กร 

   นักวิชาการและนักการศกึษาได้ให้ความหมายของบรรยากาศขององค์กร  

ไว้หลายท่าน เช่น รตกิรณ์ จงวิศาล (2554, หนา้ 11) ได้ให้ความหมายของบรรยากาศ

องค์กร เป็นการรับรู้และประสบการณข์องสมาชิกเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายในองค์กร

และลักษณะเฉพาะขององค์กรเป็นสิ่งที่มอีิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร  

Litwin & Stringer (1968, p. 21) ได้ให้ความหมายของบรรยากาศองค์กร เป็นองค์ประกอบ

ของสภาพแวดล้อมในองค์กรซึ่งบุคคลในองค์กรรับรู้ทั้งทางตรงและทางออ้มและมีมี

อิทธิพลต่อการจูงใจและปฏิบัติในองค์กร Gilmer & Von (1971, p. 28) ได้กล่าวว่า 

บรรยากาศขององค์กรมีลักษณะต่างๆ ที่ท าให้องค์กรหนึ่งแตกต่างจากอีกองค์กรหนึ่งและ

มีอทิธิพลต่อพฤติกรรมของคนในองค์กรนัน้รวมทั้งกระบวนการต่างๆ ในองค์กรนั้นด้วย 

ในขณะที่ Brown & Moberg (1980, p. 667) ได้ให้ความหมายของบรรยากาศองค์กร คอื 

กลุ่มของลักษณะต่างๆ ภายในองค์กร คือ กลุ่มลักษณะต่างๆ ภายในองค์กรที่สมาชิกรับรู้ 

โดยลักษณะดังกล่าวประกอบด้วย บรรยากาศถึงสภาพขององค์กรเป็นเครื่องชีใ้ห้เห็น 
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ความของคนในองค์กรแตกต่างระหว่างองค์กรหนึ่งกับอีกองค์กรหนึ่ง เป็นลักษณะที่คงทน

มีอทิธิพลต่อพฤติกรรม 

  จากที่กล่าวมาข้างต้นของนักวิชาการและนักการศกึษา ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า 

บรรยากาศองค์กร หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรในองค์กรที่ตนปฏิบัติงานอยู่ ซึ่งเป็น 

เอกลักษณ์ของแต่ละองค์กร สมาชิกสามารถรับรู้ได้ทั้งทางตรงและทางออ้มและมีอิทธิพล

ต่อทัศนคติและพฤติกรรมในองค์กรของบุคลากร 

  8.2 ความส าคัญของการส่งเสริมบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์กร 

   นักวิชาการและนักการศกึษาได้กล่าวถึงความส าคัญของบรรยากาศ

องค์กร ไว้หลายท่าน เช่น Steers & Poter (1979, p. 365) ได้กล่าวถึงบรรยากาศองค์กร

เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่มีสว่นในการก าหนดพฤติกรรมของมนุษย์สามารถวิเคราะห์

พฤติกรรมของมนุษย์รวมถึงพฤติกรรมในการท างาน Brown & Moberg (1980, p. 420)  

ได้กล่าวถึงบรรยากาศขององค์กร เป็นเครื่องมอืที่ช่วยก าหนดรูปแบบความหวังของสมาชิก

ขององค์กร ซึ่งมีผลโดยตรงต่อทัศนะและความพึงพอใจของพนักงานต่อองค์กร รูปแบบ

ขององค์กรเป็นเครื่องมอืที่ช่วยใหผู้บ้ริหารสามารถจัดวางรูปแบบของบรรยากาศของ

องค์กรต่อพนักงานได้เหมาะสมการเปลี่ยนแปลงหรอืพัฒนาและ Slocum & Hellriegel 

(2011, p. 440) ได้กล่าวถึง ความพึงพอใจของบุคลากรขึน้กับการรับรู้บรรยากาศของ

บุคลากรต่อองค์กรตนเอง หากต้องการเสริมสร้างประสิทธิภาพขององค์กร ผู้บริหาร 

ความเสริมสร้างบรรยากาศที่ท าให้บุคลากรเกิดความพอใจเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและท าให้

องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายตามที่ต้องการได้ 

  จากที่กล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจัยสรุปได้วา่ บรรยากาศขององค์กรมคีวามส าคัญ

หลักหลายด้าน ได้แก่ มีผลต่อการก าหนดพฤติกรรมมนุษย์และเป็นเครื่องมือที่ช่วยก าหนด

รูปแบบความหวังของบุคลากรขององค์กร เพื่อใหผู้บ้ริหารสามารถจัดวางรูปแบบของ

บรรยากาศขององค์กรต่อบุคลากรได้อย่างเหมาะสม เป็นตัวเพิ่มประสทิธิภาพขององค์กร

อีกด้วย 

  8.3 ความหมายของวัฒนธรรมองค์กร 

   นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายวัฒนธรรมองค์กร ไว้เช่น สาโรจน ์ 

โอพิทักษ์ชีวนิ (2550, หนา้ 428) ได้ให้ความหมายไว้ว่า วัฒนธรรมองค์การ คอื สิ่งต่างๆ 

หรอืความเห็นรวมกันซึ่งสมาชิกขององค์การแชร์ร่วมกัน ทุกๆองค์การจะมีวัฒนธรรมเป็น

ของตัวเอง วัฒนธรรมองค์การ เป็นสิ่งที่เหมอืนกับบุคลิกภาพของแตล่ะบุคคล จับต้องไม่ได้
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แตแ่สดงออกบอกถึงความหมาย ทิศทางและพืน้ฐานของการกระท าซึ่งเป็นในทางเดียวกับ

อิทธิพลจากบุคลิกภาพที่มตี่อพฤติกรรมของแตล่ะบุคคล สมมติฐานรว่มกัน (ความเชื่อและ

ค่านิยม) ระหว่างสมาชิกในองค์การที่มีอทิธิพลต่อความคิดเห็นและการปฏิบัติภายใน

องค์การนัน้ๆ วัลลี พุทโสม, 2550, หน้า 137) ได้ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์การ คือ 

การนยิามการก าหนดความเกี่ยวข้องกันของความเชื่อ ค่านิยม แนวทางของพฤติกรรมและ

เครื่องมือที่เป็นรูปแบบการด าเนนิชีวิตที่มาจากพืน้ฐานของสังคมที่สมาชิกมีความโน้มเอียง

ไปสู่ความเป็นถาวร บางครั้งอาจจะใช้เวลานาน ความต่อเนื่องที่มคีวามหลากหลายของ

ผลติภัณฑม์าจากแรงผลักดันทางสังคมที่บ่งบอกถึงความถี่ ซึ่งเป็นขอบเขตที่ไม่สามารถ

มองเห็นได้แต่บุคคลสามารถเรียนรูไ้ด้จากบรรทัดฐานและคา่นิยมของกลุ่มมีการให้รางวัล

เมื่อบุคคลเกิดการยอมรับและเป็นการขับไล่เมื่อบุคคลไม่สามารถปฏิบัติได้ 

  ในขณะที่นิยพรรณ วรรณศิริ (2550, หนา้ 45) ได้ให้ความหมายวัฒนธรรม

คือ พฤติกรรมของมนุษย์ที่ได้รับการจัดสรรขึน้มาด้วยความจงใจ ความหมายของ

วัฒนธรรมมี 2 ความหมายคือ ความหมายในเชิงมนุษยศาสตร์ วัฒนธรรม หมายถึง  

ความดงีามไม่ว่าจะเป็นพฤติกรรมของคน สัตว์ สิ่งของจะต้องแสดงออกถึงความดีงาม 

จึงจะเป็นวัฒนธรรมและความหมายในเชิงสังคมศาสตร์แบ่งออกเป็น 2 ความหมาย คือ 

การให้ความหมายในเชงิสังคมวิทยา (Sociology) นักสังคมวิทยาให้ความหมายว่า เป็น

กระบวนการอบรม ปลูกฝังสั่งสอน เรียนรู้ถึงการด ารงชีวติที่เป็นรูปแบบเดียวกัน  

แล้วเก็บไว้เป็นมรดกตกทอดส่งตอ่ให้สมาชิกรุ่นใหม่ของสังคมต่อไป และการให้ความหมาย

ในเชิงมานุษยวิทยา (Antropology) ว่าวัฒนธรรม เป็นพฤติกรรมที่กลั่นกรองมาจาก

ความคิดที่จะหาวธิีการมาตอบสนองความต้องการพืน้ฐานของมนุษย์ ได้แก่ การตอบสนอง

ความจ าเป็นที่มนุษย์จะยืนหยัดในการอยู่รอดเป็นคนได้ในสังคม เช่น การหาอาหารและ 

การกินอาหารเพื่อให้ร่างกายคงอยู่และเจริญเติบโตตามวัย การจัดกลุ่มอยู่รว่มกันของ

มนุษย์ การเรียนรูใ้นเรื่องต่างๆ การสื่อสารความคิดตอ่กัน การมจีิตใจที่ด ีที่มั่นคง  

ไม่หวั่นไหว หวาดกลัวภัยอันตราย และการขับถ่ายทางเพศที่จะไม่เกิดโทษต่อตนเองและ

ผูอ้ื่น ศริพิงษ์ เศาภายน (2551, หนา้ 71) ได้ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์กร หมายถึง 

ความเช่ือ ความรูส้ึกพฤติกรรม และสัญลักษณ์ที่มอียู่ในองค์กร สุนทร โคตรบรรเทา 

(2551, หน้า 258) ได้ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์การ คือ แบบแผนของความเชื่อและ

สมมุตฐิานต่างๆ ที่มรี่วมกันของสมาชิกองค์การ คุณลักษณะส าคัญของวัฒนธรรมองค์การ 

ได้แก่ ขอ้บังคับทางพฤติกรรมที่สังเกตได้ ปทัสถาน ค่านิยมที่เด่น ปรัชญา กฎระเบียบและ
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ความรูส้ึกและอคิน รพพีัฒน์ (2551, หนา้ 72) ให้ความหมายของ วัฒนธรรม คือ องค์รวม

ที่ซับซ้อนซึ่งรวมถึงความรู้ ความเชื่อ ศิลปะ ศิลปกรรม กฎหมาย ประเพณี ความสามารถ

และลักษณะนิสัยอื่นๆ ที่คนได้รับมาในฐานะที่เป็นสมาชิกคนหนึ่งของสังคม  

จุฑาพรรธ์ ผดุงชีวติ (2551, หนา้ 4) ได้ให้ความหมายของวัฒนธรรม คอื พฤติกรรม 

การเรียนรูร้่วมกันซึ่งสืบทอดจากคนรุน่หนึ่งมายังอีกรุ่นหนึ่ง เพื่อจุดมุง่หมาย 

ในการสนับสนุนและด าเนินชีวติของบุคคลและสังคม การปรับตัว การเจรญิเติบโตและ

พัฒนาการวัฒนธรรม เป็นตัวแทนทั้งสิ่งที่อยู่ภายนอก เชน่ บทบาทของสถาบันและสิ่งที่อยู่

ภายใน เช่น ค่านิยม ทัศนคติ และความเชื่อ เป็นต้น 

   ส่วนทัศนะของชิดชนก เชิงเชาว์ (2551, หนา้ 23) ได้ให้ความหมาย 

วัฒนธรรมองค์กร สลุบให้ถูกหัวข้อ คือความรูท้ี่ได้มาซึ่งบุคคลใช้ในการตคีวาม 

ประสบการณแ์ละสร้างพฤติกรรมขึ้นมา วัฒนธรรมจะครอบคลุมไปยังสิ่งที่บุคคลกระท า

บุคคลรับรู้ ตลอดจนสิ่งที่มนุษย์สรา้งและใช้หรอืนักวิจัยเชิงคุณภาพอาจมองวัฒนธรรม 

เชงิชาติพรรณวรรณา (Ethnography) หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลซึ่งบรรยายจากสิ่งที่

พวกเขารับรู้และน าพวกเขาไปสู่การปฏิบัติตนที่คิดว่าเหมาะสมตามสามัญส านกึที่เกิดขึ้นใน

ชุมชนของเขา วิเชยีร วิทยอุดม (2552, หน้า 94) ได้กล่าวไว้ว่า วัฒนธรรมองค์การ คอื 

ส่วนหนึ่งของสภาพแวดล้อมภายในซึ่งประกอบกันขึ้นเป็นข้อสมมุตฐิาน ความเชื่อและ

คุณค่า ซึ่งสมาชิกขององคก์ารมสี่วนรว่มและใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติหน้าที่ วัฒนธรรม

จะอิงถึงความหมายร่วมกันและใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติหนา้ที่และอธิบายให้เห็นถึงคุณ

ลักษณะเฉพาะของกลุ่มหรือสมาชิกขององคก์ารอันเน้นถึงการกระท าของสมาชิกใน

องคก์ารหรอือาจกล่าวอีกนัยหนึ่งได้วา่ วัฒนธรรมองค์การ คือ การสร้างค่านิยมและ 

ความเช่ือซึ่งสมาชิกขององค์การหรือหนว่ยงานให้ความสนใจต่อการดารงอยู่ขององค์การ 

วัฒนธรรมจึงเป็นเหมอืนส่วนหนึ่งของชีวติในองค์การที่มีอทิธิพลต่อพฤติกรรม ทัศนคติ 

และประสิทธิภาพในการทางานโดยรวมของพนักงาน นอกจากนั้นแล้ววัฒนธรรมก็มี

อิทธิพลหรอืมีอ านาจเหนอืองค์การ ไม่ว่าวัฒนธรรมองค์การนัน้จะอ่อนแอหรือแข็งแกร่ง 

สักปานใดก็ตาม ย่อมมผีลกระทบต่อทุกสิ่งทุกอย่างที่เกิดขึ้นในองค์การ นับได้ตัง้แต่ 

การเลื่อนขัน้ การเลื่อนต าแหนง่การตัดสินใจ ตลอดจนการแต่งกาย การกีฬา และ 

การท างาน เป็นต้น ปิยะ ละมูลมอญ (2556, หนา้ 15) ได้ให้ความหมายของวัฒนธรรม

องค์กร หมายถึง ค่านิยม ความเชื่อ ความคิด การรับรู้และข้อสมมุตฐิานที่องค์กรร่วมกัน

ยึดถือปฏิบัติและถ่ายทอดใหก้ับสมาชิกใหมเ่พื่อใช้เป็นแนวทางในการแสดงออกของ
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พฤติกรรมและกฤษกนก ดวงชาทม (2557, หน้า 162-163) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะของ

วัฒนธรรมองค์กรสามารถเรียนรูโ้ดยผ่านการสังเกตจดจ าเรียนรู้จากประสบการณ์ต่างๆ

และสามารถส่งผ่านจากรุ่นสู่รุน่การปรับตัวเปลี่ยนแปลงขึ้นอยู่กับบุคลากรในองค์กรจะเป็น

สิ่งส าคัญในการปรับตัวเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กร 

   ส าหรับทัศนะของ Vivelo (1980, unpaged) ได้ให้ความหมายของ 

วัฒนธรรมในทัศนะแบบกว้าง หมายถึง วถิีชวีิตซึ่งรวมถึง ความรู้ ความเชื่อ ศิลปะ 

คุณธรรม กฎหมาย ธรรมเนียมปฏิบัติและอุปนิสัยอื่นๆ ที่คนพึงมีสถานะเป็นสมาชิกของ

สังคมและสามารถเรียนรูก้ันได้หากมองในทัศนะแคบวัฒนธรรม หมายถึง ระบบอุดมการณ์

หรอื Robbins (1994, p. 467) ให้ความหมายวัฒนธรรมองค์กรว่า หมายถึง ระบบของ 

ความหมายร่วมกันที่เกิดจากสมาชิกขององค์กร ทาให้สามารถแยกความแตกต่างของ

องค์กรหนึ่งออก จากองค์กรอื่นๆ ได้ ทัศนะของ Sheine (1992, p. 12) ได้ให้ความหมายว่า 

วัฒนธรรมองค์การ เป็นลักษณะที่แสดงถึงสภาพความเป็นอยู่ขององค์การนัน้ในแง่ของ 

การเรียนรูร้่วมกัน ในการแก้ปัญหา การปรับตัวใหเ้ข้ากับสถานการณภ์ายนอก และ     

การรวมตัวกันภายในองค์การ เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน ซึ่งผู้นาในองค์การเป็น 

ผูก้ าหนดและรวบรวมขึน้และ Luthan (1992, unpaged) ได้กล่าวไว้ว่า วัฒนธรรมองค์การ 

ครอบคลุมถึงการประพฤติปฏิบัติตา่งๆ ภายในองค์การ ค่านิยมหลัก ความเชื่อ บรรทัดฐาน

ปรัชญา งานปฏิบัติต่างๆ ขององค์การที่เป็นที่รับรู้เขา้ใจรว่มกันในองค์การรวมทั้ง

บรรยากาศในการท างานขององค์การนั้นๆ ดว้ยHofstede (1997, p. 180) ได้ให้นยิาม

วัฒนธรรมองค์กรว่าเป็นแบบแผนความคิด ความรูส้ึกของสมาชิกที่ได้รับการก าหนด

ร่วมกันภายในองค์กร ซึ่งมีผลใหส้มาชิกขององคก์รนั้น แตกต่างไปจากสมาชิกของ 

องค์กรอื่น  

  ในขณะที่ Alvesson (2002, p. 3) ได้ให้ความหมายวัฒนธรรมองค์กร คอื 

สัญลักษณ์และความหมายทั่วไปซึ่งท าให้เกิดระเบียบแบบแผนรว่มที่เกี่ยวเนื่องกับการรับรู้

และส่งผลตอ่แนวคิดของสมาชิกภายในองค์การ รวมถึงวิถีทางซึ่งมันถูกก าหนดขึน้และ

แสดงออกมา Cummings & Worley (2009, p. 521) ได้ใหค้วามหมายวัฒนธรรมองค์กร  

ไว้วา่ แบบแผนของสิ่งประดิษฐ์ บรรทัดฐาน ค่านิยมและข้อสมมุติพื้นฐานเกี่ยวกับ 

การแก้ปัญหาที่ใชก้ารได้ดีเพียงพอที่จะน ามาสอนให้แก่ผูอ้ื่น วัฒนธรรมเป็นกระบวน 

การเรียนรูท้างสังคมซึ่งเป็นผลลัพธ์ที่มาจากทางเลือกและประสบการณ์จากการใช้กลยุทธ์

และการออกแบบองค์กรและทัศนะของ Schein (2010, p. 18) ได้ให้ความหมายวัฒนธรรม 
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องค์กร ไว้ว่า แบบแผนสมมุติพื้นฐานรว่มที่สมาชิกในกลุ่มได้เรยีนรู้จากการแก้ปัญหา  

จากการปรับตัวใหเ้ข้ากับสภาพแวดล้อมภายนอกและบูรณาการภายในองค์กรให้ประสาน

สอดคล้องกันสามารถน ามาใช้งานในกลุ่มได้ น าไปสอนใหแ้ก่สมาชิกใหมใ่ห้รับทราบถึง

แนวทางทีถู่กต้องที่จะรับรู้ คิด และรู้สกึถึงความเกี่ยวข้องสัมพันธ์ต่อปัญหาต่างๆ  

  จากที่กล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจัยสามารถสรุปได้ว่า ความหมายของวัฒนธรรม 

คือ สิ่งที่มนุษย์เปลี่ยนแปลง ปรับปรุงเพื่อความเจริญงอกงามในวิถีแห่งชีวติซึ่งมีความเป็น

องค์รวมที่ซับซ้อน และมีความหมายรวมถึงวิถีการด าเนินชีวติเกี่ยวกับเรื่องต่างๆ  

ของมนุษย์ที่สะท้อนถึง ความคิด ความเช่ือ ความรูส้ึก ทัศนคต ิค่านิยม ประเพณีและ 

การแสดงออกอันเป็นพฤติกรรมรว่มกันของมนุษย์ในเรื่องตา่งๆ 

  1.5 กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าทางวิชาการ 

   กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าทางวิชาการ ตามแนวคิดของหลักการ

บริหารที่เป็นกระบวนการครบวงจร (PDCA) สนง. คณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, 

(2543, หนา้ 10) ประกอบด้วย 4 ขัน้ ได้แก่ 1) การวางแผนพัฒนา 2) การด าเนินการ  

3) การตรวจสอบ ตดิตามและประเมินผล 4) การปรับปรุงอย่างตอ่เนื่อง ซึ่งสอดคล้องกับ

แนวคิด สุรีรัตน์ เอี่ยมสกุล (2552, หน้า 198-199) ที่ไดศ้กึษากระบวนการพัฒนาบุคลากร

ในโรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัดเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาในเขตกรุงเทพมหานคร 

พบว่า ผู้บริหารมกีารพัฒนาบุคลากร ตามกระบวนการพัฒนาบุคลากร 1) ด้านการหา

ความจ าเป็นในการพัฒนาเพื่อรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล 2) ดา้นการวางแผนพัฒนา

บุคลากร 3) ด้านการน าแผนพัฒนาบุคลากรไปใช้ และ4) ด้านการประเมินผล นอกจากนี ้

ผลการศกึษาของ สมพร เสรีวัลลภ (2554, หนา้ 201-203) ที่ได้ท าศกึษาเรื่องการศึกษา

สภาพปัญหาการพัฒนาบุคลากรในโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า 

สภาพการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนประถมศกึษา สังกัดกรุงเทพมหานคร มกีารพัฒนา

ตามขั้นตอนการพัฒนาบุคลากร ได้แก่ 1) การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร  

มีการก าหนดนโยบาย จุดมุ่งหมายและส ารวจความต้องการของบุคลากร 2) การวาง

แผนพัฒนาบุคลากร 3) การปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร เชน่ มกีารประชุมหรอื 

การอบรมเชิงปฏิบัติการ การศกึษาดูงาน การฝึกอบรมการสัมมนาทางวิชาการ  

การปฐมนเิทศ เป็นต้น 4) การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร มกีารประเมินผลตาม

แผนงานหรอืโครงการที่ก าหนดไว้และสอดคล้องกับผลการวิจัยของ วีรศักดิ์ มุงคุณ  

(2557, หนา้ 12) และวิทิตา สุขทั่วญาต ิ(2559, หนา้ 34) ได้ศึกษาเรื่องรูปแบบการพัฒนา 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



68 

ภาวะผูน้ าทางวิชาการในทศวรรษหน้า พบว่า กระบวนการพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการ

ประกอบด้วย 4 ขั้น ได้แก่ 1) การวางแผนพัฒนา ภาวะผู้น าทางวิชาการ 2) การด าเนิน 

การพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการ 3) การตรวจสอบ ติดตามและประเมินผลการพัฒนา

ภาวะผูน้ าทางวิชาการ 4) การปรับปรุงการพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการอย่างต่อเนื่อง 

ตาราง 2 กระบวนการพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการ 

กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าทางวิชาการ 
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1. การวางแผนการพัฒนาภาวะผู้น าทางวิชาการ      5 100.00 

2. การด าเนนิการพัฒนาภาวะผู้น าทางวิชาการ      5 100.00 

3. การตรวจสอบการพัฒนาภาวะผู้น าทาง

วิชาการ 

     5 100.00 

4. การปรับปรุงการพัฒนาภาวะผู้น าทางวิชาการ      5 100.00 

 

  จากตาราง 2 นักวิชาการและนักการศึกษา ผู้วิจัยสรุปได้วา่

กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าทางวิชาการ มี 4 ขั้น ประกอบด้วย 1) การวางแผนการ

พัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการ 2) การด าเนินการพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการ  

3) การตรวจสอบการพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการ 4) การปรับปรุงการพัฒนาภาวะผูน้ า

ทางวิชาการ 
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  1.6 ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าทางวิชาการ 

   การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศกึษาปัจจัยที่สง่ผลต่อภาวะผูน้ าทางนักวิชาการ

และนักการศกึษาหลายท่าน ไว้ดังนี้ สถาบันพัฒนาผูบ้ริหารการศกึษา (2547, หน้า 2)  

ได้จัดท าหลักสูตรผูบ้ริหารสถานศกึษามอือาชีพ โดยก าหนดลักษณะที่สง่ผลตอ่ความเป็น

ผูบ้ริหารสถานศกึษามอือาชีพไว้ 6 ประการ คือ 1) การเป็นผู้มคีุณธรรม จรยิธรรม ส าหรับ

ผูบ้ริหารมอือาชีพ การบริหารงานบุคคลตามแนวคิดศาสนา การบริหารจัดการภูมิปัญญา

ไทย เพื่อการพัฒนาในด้านคุณธรรม จรยิธรรม 2) การเป็นผู้น าด้านการจัดระบบ เชน่ 

พัฒนาองค์การแหง่การเรียนรู้ จัดระบบและใช้ระบบสารสนเทศและการสื่อสาร  

การจัดระบบเครือขา่ยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศกึษา การบริหารจัดการสิ่งแวดล้อมทั้ง

ระบบ 3) การเป็นผู้น าด้านวิชาการ เช่น การพัฒนาหลักสูตรเพื่อความเป็นเลิศ การพัฒนา

รูปแบบกระบวนการเรียนรู้ การพัฒนาครูตามแนวปฏิบัติการศกึษา การวิจัยเพื่อพัฒนา

คุณภาพ การประเมินผลเพื่อพัฒนาคุณภาพผูเ้รียน 4) การเป็นผู้น าด้านการบริหารจัดการ 

เชน่ การวางแผนกลยุทธ์ การบริหารแบบมีส่วนรว่ม ผูบ้ริหารเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

การบริหารความขัดแย้ง การบริหารทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ ใช้เทคนิคการบริหาร

จัดการแนวใหม่ 5) การเป็นผูน้ าด้านสังคมและชุมชน เช่น การบริหารจัดการโรงเรียน  

เพื่อชุมชนและสังคม การบริหารในบริบทที่มอีิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงในสังคมบริหาร  

6) การเป็นผู้น าการพัฒนาตนเองเชงิบริหารในเรื่องการพัฒนาตนเองเพื่อเป็น 

ผูบ้ริหารมอือาชีพ 

   ธีระ รุญเจริญ (2549, หน้า 28-29) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่มผีลตอ่ลักษณะ

ผูบ้ริหารสถานศกึษามอือาชีพ ดังนี้ 1) มีความถนัดในการเป็นผู้น าและลักษณะนิสัย 

ในการท างานรว่มกับผู้อื่น 2) มีความรู้ ความเข้าใจในศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับวิชาชีพ  

3) มีบุคลิกภาพที่น่าเช่ือถือ 4) มีคุณธรรม จรยิธรรม เปน็ที่ยอมรับของสังคมและ 

มีจรรยาบรรณ 5) มีทักษะความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่ในศาสตรท์ี่เกี่ยวข้อง  

6) บริหารโดยเน้นสภาพปัญหาและความต้องการเป็นที่ตัง้ 7) บริหารงานเชิงรุก  

8) พัฒนาโรงเรยีนให้เป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ 9) มุ่งผลประโยชน์ของผูม้ีสว่นได้ส่วนเสีย

เป็นที่ตั้ง  
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   ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (2549, หนา้ 11-13) ได้จ าแนกถึงคุณลักษณะของ

ผูบ้ริหารที่จะส่งผลต่อการบริหารจัดการศกึษาอย่างมอือาชีพ 10 ประการ คือ  

1) มีความพร้อมทางด้านข้อมูลสารสนเทศ 2) มีความรู้ทางวิชาชีพ 3) มีความรูเ้ท่าทันใน

สถานการณ์ 4) มีทักษะในการเข้าสังคม 5) มีทักษะในการคิดวิเคราะหป์ัญหา แก้ปัญหา

และตัดสินใจ 6) การควบคุมอารมณ์ 7) มีพฤติกรรมกล้าเสี่ยง 8) มีความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ 9) มีความรูส้ึกไวต่อบุคคลอื่น และ 10) มีความใฝรู่้และฝกึฝนการเรียนรู้  

   ส านักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา (2552, หนา้ 77) ได้กล่าวถึงสิ่งที่

มีผลต่อผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สามารถน าพาให้สถานศึกษามีความเจริญก้าวหน้าในทุกๆ 

ด้านได้นั้นตอ้งอาศัยคุณสมบัติที่ส าคัญ คือ มีความรักและศรัทธาในวิชาชีพครู มีวสิัยทัศน์

กว้างไกล ใช้หลักธรรมทางศาสนาเข้ามาประยุกต์ใชเ้พื่อการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม  

มีความใฝ่รู้ใฝเ่รียน และมุ่งแสวงหาความรูใ้หม่ๆ อยู่เสมอ เพื่อใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา

งานให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดโดยใช้ระบบประกันคุณภาพเพื่อ

การขับเคลื่อนและพัฒนางาน  

   ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

(2553, หนา้ 31) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่มผีลต่อคุณลักษณะผูอ้ านวยการสถานศกึษา 

ที่พึงประสงค์ ประกอบด้วย รัก ศรัทธา ภาคภูมใิจในศักดิ์ศรีและเกียรตภิูมขิองความเป็น

ผูอ้ านวยการสถานศกึษามุ่งมั่นในการบริหารจัดการหลักสูตรและการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียน

เป็นส าคัญ สร้างวัฒนธรรมคุณภาพและวัฒนธรรมประชาธิปไตยใน การปฏิบัติงาน 

โดยกระบวนการมสี่วนรว่ม มีวนิัย คุณธรรมจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ  

มีบุคลิกภาพที่เหมาะสมกับการเป็นผู้อ านวยการสถานศกึษา และเรื่องอื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง 

ดังนัน้ ผูบ้ริหารสถานศกึษาควรมีคุณลักษณะ 10 ประการ ดังนี้ 1) มีวสิัยทัศน์ กว้างไกล  

2) มีความรูท้างวิชาชีพ มุ่งแสวงหาความรูใ้หม่ 3) มีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์  

4) มีความเป็นผูน้ า 5) มีความสามารถวิเคราะหส์ถานการณ์ 6) มีบุคลิกน่าเชื่อถือ  

7) มีคุณธรรมจรยิธรรม 8) มีจิตวทิยาในการบริหาร 9) มีความสามารถความช านาญใน

การบริหารและจัดการศกึษาได้ดี และ 10) มีความรักและศรัทธาในวิชาชีพ 

   ส าหรับนักวิชาการตา่งประเทศได้กล่าวถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าทาง

วิชาการ ไว้ดังนี้ Stedman (1997, p. 215-244) ได้ศึกษาถึงปัจจัยที่สง่ผลตอ่ความส าเร็จ

ของโรงเรียนที่เป็นประสิทธิผล คือ 1) กำรเน้นที่ชำติพันธุ์และเชื้อชำติ 2) กำรมีสว่นร่วมของ 

ผูป้กครอง 3) กำรรว่มกันวำงแผนดูแลนักเรียนระหว่ำงครูและผูป้กครอง 4) หลักสูตรที่เน้น
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ทางดา้นวิชาการ 5) การใช้และพัฒนาครูอย่างตอ่เนื่องมีประสิทธิภาพ 6) การให้การดูแล

นักเรียนอย่างใกล้ชิด 7) ความรับผดิชอบของนักเรียนที่มีต่อโรงเรียน 8) สภาพแวดล้อมที่

เอือ้อ านวย และ 9) การสอนที่ปราศจากปัญหาทางวิชาการ Austin and Reynolds  

(1998, pp. 167-178) ได้ให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่สง่ผลต่อการบริหารโรงเรียนที่มี

ประสิทธิผล มดีังนี้ 1) การจัดการอาคาร สถานที่ 2) ภาวะผูน้ า 3) ความมเีสถียรภาพของ

บุคลากร 4) การจัดระบบหลักสูตรและการเรียนการสอน 5) การพัฒนาบุคลากร  

6) การจัดการเวลาเรียนที่เกิดประโยชน์สูงสุด 7) ความเป็นเลิศทางวิชาการที่ได้รับ 

การยอมรับ 8) การมสี่วนร่วมและการสนับสนุนจากผู้ปกครอง 9) การวางแผนร่วมกัน  

10) ความรูส้ึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 11) การมเีป้าหมายและความคาดหวังร่วมกันที่

ชัดเจน และ 12) มีระเบียบวินัยและในทัศนะของ Edmonds (1999, p. 37) ได้เสนอปัจจัยที่

ส่งผลไปสู่ความส าเร็จของโรงเรยีน มี 5 ปัจจัย คือ 1) ภาวะผูน้ าที่แข็งแกร่งของผูบ้ริหาร  

2) ความเป็นผู้เช่ียวชาญในด้านทักษะพืน้ฐาน 3) สภาพแวดล้อมของโรงเรียนที่สะอาด

เรียบร้อยและปลอดภัย 4) ความคาดหวังของครูที่มตี่อนักเรียนในระดับสูง และ  

5) การเฝ้าติดตามประเมินความก้าวหน้าของนักเรียนอย่างตอ่เนื่องดังตาราง 3  

  จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยของนักการศกึษาหลาย

ท่านสามารถสรุปผลการวิเคราะห์และสังเคราะหป์ัจจัยที่สง่ผลต่อภาวะผูน้ าทางนักวิชาการ  

ดังตาราง 3 
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ตาราง 3 สรุปผลการวิเคราะหแ์ละสังเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าทางวิชาการ 

ปัจจัยที่ส่งผลตอ่ภาวะผู้น า

ทางวิชาการ 

  1
. ส

ถา
บัน

พัฒ
นา
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ริห

าร
กา
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 ร
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เจ
ริญ
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54

9)
 

  3
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ักด
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54
9)

 

  4
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  5
. ส
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ณ
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าร
ข้า

รา
ชก

าร
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ะ 
   

  

  บ
ุคล
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รศ
ึกษ
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(2
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3)

 

  6
. S
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 (1
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  7
. A
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lds

 (1
99

8)
 

  8
. E

dm
on

ds
 (1

99
9)

 

คว
าม

ถี่ 

รอ้
ยล

ะ 

1. ด้านคุณธรรม จรยิธรรม √ √  √ √    5 62.50 

2. ด้านองคก์ารแห่งการ

เรียนรู ้

√ √ √  √    4 50.00 

3. ด้านการบรหิารจัดการทาง

วิชาชีพ 

√ √ √  √  √ √ 6 75.00 

4. ด้านสงัคมและชุมชน √  √   √ √ √ 5 62.50 

5. ด้านการแก้ไขสถานการณ ์   √  √    3 37.50 

6. การพัฒนาตนเองด้าน

บรหิารงานวิชาการ 

√ √ √ √ √  √ √ 7 87.50 

7. ด้านท างานรว่มกับผู้อืน่  √ √   √ √  4 50.00 

8. ด้านบุคลิกภาพที่นา่เช่ือถอื  √ √  √    3 37.50 

9. ด้านสารสนเทศ   √      1 12.50 

10. ดา้นความคิดสรา้งสรรค์   √  √    2 25.00 

11. ด้านศรัทธา/รักศักดิ์ศร ี     √    1 12.50 

 

  จากตาราง 3 ผลการวิเคราะหแ์ละสังเคราะห ์เอกสารและงานวิจัยที่

เกี่ยวข้องปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผูน้ าทางวิชาการจากนักวิชาการและนักการศกึษา จ านวน 

8 คน โดยใช้เกณฑ์ในการคัดเลือกองค์ประกอบความถี่เท่ากับ 4 คิดเป็นรอ้ยละ 50.00  

ขึน้ไป ได้องคป์ระกอบของปัจจัยที่สง่ผลต่อภาวะผูน้ าทางวิชาการ ดังนี้ 
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  1. การพัฒนาตนเองดา้นการบริหารงานวิชาการ 

  2. ด้านการท างานรว่มกับผู้อื่น 

  3. ด้านการบริหารจัดการทางวิชาชีพ 

  4. ด้านสังคมและชุมชน 

  5. ด้านสารสนเทศและด้านความคิดสร้างสรรค์ (ข้อที่ 9 ด้านความคิด

สร้างสรรค์ ข้อที่ 10 ด้านสารสนเทศและ ข้อที่ 5 ผูน้ าด้านการแก้ไขสถานการณ์  

  6. ด้านคุณธรรม จรยิธรรม 

   1. การพัฒนาตนเองด้านการบรหิารงานวชิาการ 

    1.1 ความหมายของผู้น าการพัฒนาตนเองดา้นการบริหารงานวิชาการ 

     นักวิชาการและนักการศกึษาหลายท่านได้กล่าว ไว้ดังเช่น  

เกศรา รักชาติ (2554, หน้า 9) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาตนเอง หมายถึง  

การพัฒนาตนเอง ลงมอืด้วยตนเอง โดยผ่านกระบวนการเรียนรู้จากประสบการณ์ที่เรา

ออกแบบขึน้มาด้วยความจงใจ ตัง้ใจ และเต็มใจของเราเอง การพัฒนาตนเองของคุณ

จะต้องมาจากทัศนะคติในตัวคุณ มาจากแรงปรารถนาในตัวคุณเอง หัวใจการพัฒนา

ตนเองอยู่ตรงที่เราต้องลงมือท าเอง เราผดิชอบการพัฒนาด้วยตัวเราเอง  

สริญญา แพทย์พิทักษ์ (2553, หนา้ 2) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาตนเองไว้ว่า  

เป็นความตอ้งการในการพัฒนาว่าเป็นเครื่องมอือย่างหนึ่ง ส าหรับตัดสินใจอย่าง 

มีเหตุผลในการค้นหาปัญหาและสภาพการณ์เกี่ยวกับบุคคลที่ตอ้งการแก้ไขด้วยการพัฒนา 

ขณะที่ รัชนี เกิดดี (2554, หนา้ 5) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาตนเอง ไว้วา่ การพัฒนา 

การตนเองหรอืการสอนใจตนเองในการสร้างอุปนิสัยที่ดีเข้ามาทดแทนอุปนิสัยที่เลว  

อันจะยังประโยชน์ให้แก่ตนเองในการอยู่ภายใต้ในสังคมได้อย่างสงบสุขและมีความก้าวหน้า

ในอาชีพการงาน การพัฒนาบุคคลจะประสบความส าเร็จไม่ได้เลย หากผูท้ี่จะรับการ

พัฒนาไมใ่ห้ความสนใจใฝพ่ัฒนาตนเองอยู่เสมอ จันทรานี สงวนนาม (2545, หนา้ 142); 

ส านักงานคณะกรรมการการวิจัยขั้นพืน้ฐาน (2547, หน้า 163) ได้ให้ความหมายของ 

การพัฒนาตนเองด้านด้านการบริหารงานวิชาการ หมายถึง ผู้บริหารโรงเรียนได้บริหาร

จัดการกิจกรรมทุกชนิดในสถานศกึษาซึ่งปรับปรุง พัฒนาการเรียนการสอนให้เกิดผลตาม

เป้าหมายของหลักสูตรอย่างมปีระสิทธิภาพใหเ้กิดประโยชนส์ูงกับกับผูเ้รียนและส านักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน (2550, หน้า 34) ได้กล่าวไว้ว่า  
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1) ยึดหลักใหส้ถานศกึษาจัดท าหลักสูตรสถานศกึษาให้เป็นไปตามกรอบหลักสูตร

แกนกลางการศกึษาขั้นพื้นฐานและสอดคล้องกับสภาพปัญหาและความต้องการ ของ

ชุมชนและสังคม อย่างแท้จริง โดยมีครู ผูบ้ริหาร ผูป้กครอง และชุมชนมสี่วนรว่ม  

2) มุ่งส่งเสริมสถานศกึษาใหจ้ัดกระบวนการเรียนรู้ โดยถือวา่ผูเ้รียนมีความส าคัญที่สุด  

3) มุ่งส่งเสริมใหชุ้มชนและสังคมมสี่วนรว่มในการก าหนดหลักสูตรกระบวนการเรียนรู ้

รวมทั้งเป็นเครือขา่ยและแหล่งเรียนรู้ 4) มุ่งจัดการศกึษาให้มคีุณภาพและมาตรฐาน 

โดยจัดใหม้ีดัชนีชีว้ัดคุณภาพการจัดหลักสูตรและกระบวนการเรียนรู้และสามารถ

ตรวจสอบคุณภาพการจัดการศกึษาได้ทุกช่วงช้ัน ทั้งระดับเขตพื้นที่การศกึษาและ

สถานศกึษา 5) มุ่งส่งเสริมใหม้ีการรว่มมอืเป็นเครือข่าย เพื่อเพิ่มประสทิธิภาพและคุณภาพ

ในการจัดและพัฒนาคุณภาพการศกึษา 

    ขอบข่ายและภารกิจงาน ตามที่ก าหนดในกฎกระทรวงฯ ทั้ง 17 ด้าน 

ประกอบด้วย 1) การพัฒนาหรอืการด าเนินการเกี่ยวกับการให้ความเห็นการพัฒนาสาระ

หลักสูตรท้องถิ่น 2) การวางแผนงานด้านวิชาการ 3) การจัดการเรียนการสอนใน

สถานศกึษา 4) การพัฒนาหลักสูตรของสถานศกึษา 5) การพัฒนากระบวนการเรียนรู้  

6) การวัดผล ประเมนิผลและด าเนินการเทียบโอนผลการเรียน 7) การวิจัยเพื่อพัฒนา

คุณภาพการศกึษาในสถานศกึษา 8) การพัฒนาและส่งเสริมให้มีแหล่งเรียนรู้ 9) การนเิทศ

การศกึษา 10) การแนะแนว 11) การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในและมาตรฐาน

การศกึษา 12) การส่งเสริมชุมชนให้มคีวามเข้มแข็งทางวิชาการ 13) กรประสานความ

ร่วมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศกึษาและองค์กรอื่น 14) การส่งเสริมและสนับสนุน

งานวิชาการแก่บุคคล ครอบครัว องคก์ร หน่วยงาน สถานประกอบการและสถาบันอื่นที่จัด

การศกึษา 15) การจัดท าระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานด้านวิชาการของสถานศกึษา 

16) การคัดเลือกหนังสือ แบบเรียนเพื่อใช้ในสถานศกึษา และ 17) การพัฒนาและใช้สื่อ

เทคโนโลยีเพื่อการศกึษา 

  จากที่กล่าวมาข้างต้นของนักวิชาการและนักการศกึษา ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า  

ผูน้ าการพัฒนาตนเองดา้นการบริหารงานวิชาการ หมายถึง ความพยายามของผู้บริหาร

โรงเรียนพยายามพัฒนาตนเองในการที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตนเอง ดว้ยตนเอง  

เพื่อพัฒนาศักยภาพของตนเองในด้านงานวิชาการให้ดีขึ้นโดยการศกึษาต่อ  

ด้านการฝกึอบรม และการเรียนรูด้้วยตนเองเพื่อให้มีความรู้ ทักษะ ความช านาญและ 
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ทัศนะคติที่ดีที่ส่งผลตอ่ประสิทธิภาพและประสิทธิผลด้านงานวิชาการอันเกิดประโยชน์

สูงสุดต่อสถานศกึษา 

   1.2 ความส าคัญของการพัฒนาตนเองดา้นการบริหารงานวิชาการ 

    นักวิชาการและนักการศกึษาหลายท่านได้กล่าวไว้ดังเช่น  

พิชัย เสงี่ยมจิตต์ (2542, หนา้ 9-10) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการพัฒนาตนเองดา้น

การบริหารงานวิชาการ มดีังนี้ 1) ท าให้ผู้บริหารโรงเรียนตระหนักเห็นความส าคัญของงาน 

ด้านวิชาการซึ่งเป็นงานหลักของสถานศกึษา เพราะความส าเร็จของสถานศกึษา 

เป็นส่วนหน่ึงขึน้อยู่กับผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนการสอน 2) ท าให้ผู้บริหารโรงเรียนครู 

มีการวางแผนงานวิชาการอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง เพื่อเสริมสร้างผูเ้รียนให้มีความรู ้

ความสามารถมีลักษณะที่พึงประสงค์ 3) ท าให้สถานศึกษาปรับปรุงและพัฒนางานด้าน

วิชาการให้มปีระสิทธิภาพเกิดประโยชน์สูงสุดต่อผู้เรยีนและ 4) ท าให้เกิดความร่วมมอื

ระหว่างสถานศกึษา ผูป้กครองและชุมชนในการพัฒนางานด้านวิชาการที่สอดคล้องกับ

ความตอ้งการของผู้เรยีนและชุมชน จันทรานี สงวนนาม (2545, หนา้ 142) ได้ให้

ความส าคัญของของผู้น าการพัฒนาตนเองด้านการบริหารงานวิชาการ เป็นสิ่งส าคัญของ

การบริหารสถานศกึษาทางด้านงานวิชาการให้บรรลุเป้าหมายตามมาตรฐานและคุณภาพ

ของการบริหารสถานศกึษาจะพิจารณาได้จากผลงานด้านการบริหารงานด้านวิชาการ 

    ดังนัน้ บทบาทการพัฒนาของผู้น าทางด้านวิชาการ มี 17 ด้าน สรุปให้

เห็นว่าผูบ้ริหารโรงเรียนมบีทบาทหนา้ที่ในการส่งเสริมและสร้างความเชื่อมั่นให้เพื่อนครูใน

สถานศกึษาปฏิบัติหน้าที่ดา้นวิชาการไปในทิศทางเดียวกันอย่างถูกต้องตามเป้าหมาย  

ด้วยการรว่มวางแผนและสนับสนุนเพื่อนครูให้ปฏิบัติงานทางดา้นวิชาการเต็ม

ความสามารถ ซึ่งหมายความว่า ผูบ้ริหารโรงเรียนต้องมีภาวะผูน้ าทางดา้นวิชาการ คือ  

มีความสามารถน าบุคคลในสถานศกึษาให้รว่มมอืปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมายของ

สถานศกึษาอย่างมปีระสิทธิภาพ ด้วยความเข้าใจและมีความสุข บทบาทการพัฒนา 

ความเป็นผู้น าทางดา้นวิชาการ เป็นบทบาทส าคัญที่ผู้บริหารโรงเรียนต้องฝกึฝนและ 

พัฒนาความรู ้ความสามารถอย่างตอ่เนื่องตลอดเวลา ด้วยการศกึษาเพิ่มเติมจาก

สถาบันการศึกษา ศึกษาจากผู้เช่ียวชาญหรอืศกึษาด้วยตนเอง เพื่อพัฒนาองค์ความรูแ้หง่

วิชาชีพ สมรรถนะในการปฏิบัติงานและการบ่มเพาะคุณธรรม จริยธรรมที่ส่งเสรมิใหม้ี

ความคิดด ีเฉียบแหลม มีความเป็นคนดี รวมทั้งการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างในการเรียนรู้

ตลอดชวีิตเป็นตัวอย่างที่ดีแก่ผูร้่วมงาน โดยปฏิบัติให้เป็นกิจนสิัยจนเกิดเป็นลักษณะนิสัยที่
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ดีและพร้อมที่จะสร้างบรรยากาศภายในสถานศกึษาให้เป็นแหล่งพัฒนาการเรียนรู้ขอครู 

นักเรียน และบุคลากรที่เกี่ยวข้องดังต่อไป (Trusty, 1986, unpaged อ้างถึงใน รุจ ิภูส่าระ

และจันทรานี สงวนนาม, 2545, หนา้ 30-32)  

   2. ด้านท างานร่วมกับผู้อื่น 

    2.1 ความหมายของผูน้ าท างานรว่มกับผูอ้ื่น 

     นักวิชาการและนักการศกึษาได้กล่าวไว้ เชน่ จนิตนา บุญบงการ 

(2549, หนา้ 1) ได้ให้ความหมายของการท างานเป็นทีม เป็นการท างานร่วมกับบุคคลอื่นที่

มีเป้าหมายเดียวกันถึงแม้จะมีแตกต่างกัน แต่มีเป้าหมายเดียวกันแตม่ีความสามารถ  

มีพรสวรรค์ และประสบการณ์ที่แตกต่างกัน สุรพีร พึ่งพุทธคุณ (2549, หนา้ 4) ได้ให้

ความหมายของการท างานเป็นทีม หมายถึง การมีจุดมุ่งหมายเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและ 

มีการรว่มมอืกัน และสุเมธ งามกนก (2550, หนา้ 32) ได้ให้ความหมายของการท างานเป็น

ทีม เป็นการท างานของเอกัตบุคคลร่วมกัน มีปฏิสัมพันธ์อันดีระหว่างสมาชิกในทีม  

เป็นการรวมตัวที่ตอ้งอาศัยความเข้าใจ ผูกพันและความรว่มมอืประสานช่วยเหลือ  

ให้ค าปรึกษา แนะน าซึ่งกันและกันเพื่อให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน 

     จากที่กล่าวมาข้างต้นของนักวิชาการและนักการศกึษา ผูว้ิจัยสรุป

ได้วา่ การท างานเป็นทีมเป็นแรงจูงใจส าคัญที่จะผลักดันให้ท่านเป็นผู้น าที่ด ีถ้าท่าน

ประสงค์ที่จะน าทีมให้ประสบความส าเร็จในการท างาน ท่านจ าเป็นต้องค้นหาคุณลักษณะ

ของการท างานเป็นทีมให้พบระลึกไว้เสมอว่าทุกคนมอีิสระในตัวเอง ขณะเดียวกันก็เป็น 

ส่วนหนึ่งของทีม แล้วจงึน าเอากลยุทธ์ในการสรา้งทีมเข้ามาใช้เพื่อให้ทุกคนท างานร่วมกัน

และประสบความส าเร็จ 

    2.2 ความส าคัญของการท างานรว่มกับผูอ้ื่น 

     นักวิชาการและนักการศกึษาหลายท่านได้กล่าวไว้ เช่น  

สุภัททา ปิณฑะแพทย์ (2561, ออนไลน์) ได้กล่าวถึง บทบาทส าคัญของการเป็นผู้น าและ 

ผูต้ามในการท างานเป็นทีม การเป็นผู้น าและผูต้ามมคีวามหมายที่ชัดเจนตามค าที่น ามาใช้ 

ผูน้ า คอื ผูท้ี่น าพาให้กิจกรรมตา่งๆ เกิดขึ้น โดยมีผู้ตามเป็นผู้รว่มมอืเพื่อให้กิจกรรมนั้น

บรรลุเป้าหมาย โดยปกติแล้ว ภาวะของการเป็นผู้น าและผูต้ามจะเกิดขึ้นจากการรวมกลุ่ม

ของบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึน้ไปที่แสดงตนซึ่งกันและกันว่าจะมีกิจกรรมทางสังคมรว่มกัน เช่น 

เดินเล่นและพูดคุยกันในสาระและเรื่องราวต่างๆ พร้อมทั้งส่งสัญญาณต่อกันว่ามี 

ความปรารถนาที่จะติดตอ่สัมพันธ์กันต่อไป การพบปะที่เพิ่มขึน้ในแต่ละครั้ง และในแตล่ะ 
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สถานการณ์จะสร้างความผูกพันกันเพิ่มมากขึ้นตามล าดับถ้าไม่มีสิ่งใดเข้ามาขัดขวาง เช่น 

การไม่สามารถจัดการให้เกิดความคิดที่สอดคล้องกัน หรอืการเกิดความรูส้ึกด้อยใน

สถานภาพของตน ตลอดจนความรูส้ึกว่าไม่ได้รับผลประโยชน์ที่พึงได้ตามความตอ้งการ 

ความสัมพันธ์นี้ก็จะด าเนินไปเรื่อยๆ และในส่วนของ วันทณีย์ ณ พัทลุง (2551, หนา้ 4)  

ได้กล่าวถึงลักษณะที่ส าคัญของทีม 4 ประการ ได้แก่ 1) การมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคมของ

บุคคล หมายถึง การที่สมาชิกตั้งแต่ 2 คนขึน้ไปมีความเกี่ยวข้องกันในกิจการของกลุ่ม/ทีม 

ตระหนักในความส าคัญของกันและกัน แสดงออกซึ่งการยอมรับ การให้เกียรตกิัน ส าหรับ

กลุ่มขนาดใหญ่มักมีปฏิสัมพันธ์กันเป็นเครือขา่ยมากกว่าการตดิต่อกันตัวต่อตัว  

2) มจีุดมุง่หมายและเป้าหมายร่วมกัน หมายถึง การที่สมาชิกกลุ่มจะมีส่วนกระตุ้นให้เกิด

กิจกรรมรว่มกันของทีม/กลุ่ม โดยเฉพาะจุดประสงค์ของสมาชิกกลุ่มที่สอดคล้องกับ

องค์การ มักจะน ามาซึ่งความส าเร็จของการท างานได้ง่าย 3) การมีโครงสร้างของทีม/กลุ่ม 

หมายถึง ระบบพฤติกรรม ซึ่งเป็นแบบแผนเฉพาะกลุ่มสมาชิกกลุ่มจะต้องปฏิบัติตามกฎ

หรอืมตขิองกลุ่ม ซึ่งอาจจะเป็นกลุ่มแบบทางการ (Formal Group) หรอืกลุ่มแบบไม่เป็น

ทางการ (Informal Group) ก็ได้ สมาชิกทุกคนของกลุ่มจะต้องยอมรับและปฏิบัติตามเป็น

อย่างด ีสมาชิกกลุ่มย่อย อาจจะมีกฎเกณฑ์แบบไม่เป็นทางการ มีความสนิทสนมกันอย่าง

ใกล้ชิดระหว่างสมาชิกด้วยกันและ 4) สมาชิกมีบทบาทและมีความรูส้ึกร่วมกัน การรักษา

บทบาทที่มั่นคงในแต่ละทีม/กลุ่ม จะมีความแตกต่างกันตามลักษณะของกลุ่ม รวมทั้ง

ความรูค้วามสามารถของสมาชิก โดยจกีารจัดแบ่งบทบาทและหน้าที่ ความรับผดิชอบ 

กระจายงานกันตามความรู้ ความสามารถ และความถนัดของสมาชิกและในส่วนของ 

วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ์ (2549, หนา้ 3) ได้กล่าวถึงการท างานเป็นทีมนั้นมคีวามส าคัญ

เพราะคนเรามีความรูค้วามสามารถแตกต่างกัน เราควรน าจุดเด่น จุดดีของแต่ละบุคคลใน

ทีมมาช่วยให้งานที่ท าบรรลุเป้าหมาย การท างานเป็นส่วนๆ ย่อมได้ผลดีไมเ่ท่ากับ 

การท างานที่ร่วมมือกันและความส าเร็จของการท างานเป็นทีมขึน้อยู่กับสมาชิก 

ในทีมเป็นส าคัญ  
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   3. ด้านการบรหิารจัดการทางวิชาชีพ 

    3.1 ความหมายของด้านการบริหารจัดการทางวิชาชีพ 

     ภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการของอทิธิพลที่บุคคลหนึ่งพยายามใช้

อิทธิพลต่อบุคคลอื่น เพื่อให้มีพฤติกรรมไปในทิศทางที่ต้องการ ทั้งนีเ้พื่อให้บรรลุเป้าหมาย

ทีต่ั้งไว้ เศาวนิต เศาณานนท์ (2542, หนา้ 32) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าคือ การที่

ผูน้ าใช้อทิธิพลในความสัมพันธ์ที่มอียู่ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่างๆ เพื่อ

ปฏิบัติการและอ านวยการ โดยใช้กระบวนการติดต่อซึ่งกันและกันเพื่อบรรลุตามเป้าหมาย 

กวี วงศพุฒ (2542, หน้า 67) ได้ให้ความหมายของภาวะผูน้ า คือ ภาวะที่ก่อให้เกิดศรัทธา

เป็นที่ยอมรับและเกิดจุดมุง่หมายร่วมกันในสังคมนั้นๆ ภาวะผูน้ าอาจมใีนบิดามารดา ครู 

ผูน้ าชุมชน ผูน้ าทางศาสนา ผูน้ าทางวิชาการ ผู้น าทางการเมอืง เป็นต้น ภาวะผูน้ าอาจมใีน

บุคคลที่มดี ารงต าแหน่งหัวหนา้หรอืไม่ใช่ก็ได้ (ประเวศ วะสี, 2544) 

    จากที่กล่าวมาข้างต้นของนักวิชาการและนักการศกึษา ผูว้ิจัย 

สรุปได้วา่ ด้านการบริหารจัดการทางวิชาชีพที่เกิดขึน้ในตัวบุคคลที่มอีิทธิพลต่อบุคคลอื่น

ในการที่จะให้ความรว่มมอืท ากิจกรรมต่างๆ เช่น ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการควบคุม น าพาครู

หรอืบุคลากรทางการศกึษา รวมทั้งผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับการศกึษา เช่น ผู้ปกครอง ชุมชน 

หนว่ยงาน องค์กร มาร่วมมือกันในการจัดการศกึษาให้บรรลุวัตถุประสงค์มปีระสิทธิภาพ

และประสิทธิผลตามที่ผูน้ าต้องการจัดการทางการศกึษาให้ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ  

โดยอาศัยหลักการและปัจจัยการบริหารเป็นสื่อของความส าเร็จนัน้มุ่งบริหารคนและ

บริหารงาน  

    3.2 ความส าคัญของด้านการบริหารจัดการทางวิชาชีพ 

     ภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการที่ผู้น าชว่ยสร้างความชัดเจนแก่

ผูใ้ต้บังคับบัญชาให้รับรู้ว่า อะไรคือความส าคัญให้ภาพความเป็นจริงขององค์กรแก่ผูอ้ื่น

ช่วยใหม้องเห็นทิศทางและจุดมุ่งหมายอย่างชัดเจนภายใต้ภาวะความเปลี่ยนแปลงอย่าง

รวดเร็วของโลก (สุเทพ พงศศ์รวีัฒน์, 2545, หน้า 35) และมีผูส้รุปรวบรวมความหมาย

และความส าคัญของภาวะผู้น า ไว้ดังนี้ 

      1. ภาวะผู้น าของผู้น าเป็นจุดศูนย์รวมของการท างานกลุ่ม ใน

การแสวงหาความรว่มมอืของบุคคลในกลุ่มเพื่อน าพากลุ่มไปสู่เป้าหมายของความส าเร็จ 
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      2. ภาวะผูน้ าของผู้น าเป็นบุคลิกภาพและผลของบุคลิกภาพที่

ส่งผลตอ่ผูต้ามในการท างานรว่มกัน ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจหรือไมพ่ึงพอใจต่อบุคลิกภาพ

ของผู้น า ซึ่งเป็นผลจากความมภีาวะผูน้ านั่นเอง 

      3. ภาวะผูน้ าในฐานะที่เป็นการกระท าหรอืพฤติกรรม เพราะ

การกระท าของผูน้ าที่เป็นผลจากการมีภาวะผูน้ าส่งผลต่อปฏิกิรยิาของผูต้าม ว่าผู้น าท า

อะไร ถ้าผูน้ าท าให้ดู ผูต้ามก็จะท าตามด้วย 

      4. ภาวะผูน้ าเป็นแรงขับเคลื่อนส าคัญที่ชว่ยในการจูงใจและ

การประสานงานขององค์การเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนด 

      5. ภาวะผูน้ าเป็นผลหรอืสิ่งที่งอกเงยตามมา ที่เกิดจาก 

การปฏิสัมพันธ์ของบุคคลต่างๆ ในกลุ่มเป็นหลัก 

      6. ภาวะผู้น าเป็นบทบาทที่เกิดขึน้จาการบูรณาการบทบาทของ

บุคคลอื่นเพื่อสร้างความเจริญก้าวหน้าแก่ระบบสังคม เพราะผูน้ าแตล่ะองค์กร หรือ

หนว่ยงาน ต่างก็มีหน้าที่ มีบทบาทที่แตกต่างกัน แต่ทุกหนา้ที่ตา่งก็ชว่ยกันพัฒนา 

ความเจรญิใหก้ับสังคม ซึ่งต้องอาศัยการมีภาวะผู้น าทั้งนัน้ 

      7. ภาวะผูน้ าในฐานะที่มุง่ด้านโครงสรา้ง เป็นกระบวนการใน

การรเิริ่มและด ารงรักษาโครงสรา้งของบทบาทและรูปแบบความสัมพันธ์ของบทบาทต่างๆ 

มีการระบุหนา้ที่ของภาวะผู้น าในการท าใหร้ะบบการตัดสินใจตา่งๆ ที่เกี่ยวกับ 

การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิผลตามโครงสร้างการบริหารจัดการขององค์การ 

    จากที่กล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจัยสรุปได้วา่ ดา้นการบริหารจัดการทาง

วิชาชีพมคีวามส าคัญต่อภาวะผู้น าที่มใีนองค์การที่มีทั้งในผู้น าและผูต้ามขององค์กรนัน้ 

สามารถน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จทั้งในองค์กรของตนเองและองค์กรอื่น จนขยายสู่

องค์การระดับประเทศ ซึ่งต้องอาศัยการมีภาวะผูน้ าทั้งสิน้ 

   4. ด้านสังคมและชุมชน 

    4.1 ความหมายของด้านสังคมและชุมชน 

     ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน (2550, หนา้ 55) 

ได้กล่าวถึง ผู้น าด้านสังคมและชุมชน ได้กล่าวไว้ว่า เป็นการส่งเสริมและสนับสนุนงาน

วิชาการแก่บุคคล ครอบครัว องคก์ร หน่วยงาน สถานประกอบการและสถาบันอื่นที่จัด

การศกึษา ดังนี้ 
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      1. ประชาสัมพันธ์สร้างความเข้าใจต่อบุคคล ครอบครัว ชุมชน 

องค์กรชุมชน องค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น เอกชน องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบัน

ศาสนา สถานประกอบการและสถาบันสังคมอื่นในเรื่องที่เกี่ยวกับสิทธใินการจัดการศึกษา

ขั้นพื้นฐาน 

      2. จัดให้มกีารสร้างความรู้ความเข้าใจ การเพิ่มความพร้อม

ให้กับบุคคล ครอบครัว ชุมชน องค์กรชุมชน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เอกชน องค์กร

วิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการและสถาบันสังคมอื่นที่ร่วมจัดการศกึษา 

      3. ร่วมกับบุคคล ชุมชน องค์กร องคก์รปกครองสว่นท้องถิ่น 

เอกชนองค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการและสถาบันสังคม

อื่นร่วมกันจัดการศกึษาและใช้ทรัพยากรร่วมกันใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่ผูเ้รียน 

      4. ส่งเสริมสนับสนุนใหม้ีการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ร่วมกัน 

ระหว่างสถานศกึษากับบุคคล ครอบครัว ชุมชน องค์กรชุมชน องค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น 

เอกชน องค์กรเอกชนองค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และ 

สถาบันสังคมอื่น 

      5. สง่เสริมสนับสนุนให้บุคคล ครอบครัว ชุมชน องค์กรชุมชน 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการและ

สถาบันสังคมอื่นได้รับความช่วยเหลือทางด้านวิชาการตามความเหมาะสมและจ าเป็น 

      6. สง่เสริมและพัฒนาแหลง่เรียนรู้ ทั้งด้านคุณภาพและ

ปริมาณเพื่อการเรียนรู้ตลอดชวีิตอย่างมีประสิทธิภาพ 

    จากที่กล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจัยสรุปได้วา่ ด้านสังคมและชุมชน หมายถึง 

ผูบ้ริหารโรงเรียนเข้าร่วมด าเนินการ ได้แก่ ประชาสัมพันธ์ การสร้างความรูค้วามเข้าใจ 

การจัดกิจกรรมการเรยีนรู้ร่วมกัน การจัดการศกึษาและใช้ทรัพยากรร่วมกันใหเ้กิด

ประโยชน์สูงสุดแก่ผู้เรยีน ความช่วยเหลือทางด้านวิชาการตามความเหมาะสมและจ าเป็น

และการพัฒนาแหล่งเรียนรู้เพื่อสร้างความเข้าใจต่อบุคคล ครอบครัว ชุมชน องค์กรชุมชน 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เอกชน องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา  

สถานประกอบการและสถาบันสังคมอื่นในเรื่องที่เกี่ยวกับสิทธิในการจัดการศกึษาขั้น

พืน้ฐาน 
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    4.2 ความส าคัญของการเป็นผู้น าด้านสังคมและชุมชน 

     กระทรวงศึกษาการ (2546, หนา้ 33-38) ได้กล่าวถึง  

การส่งเสริมความรูท้างวิชาการแก่ชุมชน เช่น 1) การวิจัย ส ารวจความต้องการสนับสนุน

งานวิชาการแก่ชุมชน 2) ส่งเสริมให้ประชาชนในชุมชน ท้องถิ่นเข้ามามีสว่นร่วมในกิจกรรม

ของสถานศกึษาและส่งเสริมให้มกีารเปลี่ยนแปลงเรียนรู้ ประสบการณ์ระหว่างบุคคล 

ครอบครัว ชุมชนและท้องถิ่น 3) ประสานความรว่มมือช่วยเหลือในการพัฒนาวิชาการกับ

สถานศกึษาของรัฐ และ 4) การส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคล ครอบครัว 

องค์กร หน่วยงานและสถาบันอื่นที่จัดการวิจัย และ  

   5. ด้านสารสนเทศและความคิดสร้างสรรค์  

    5.1 ความหมายของผูน้ าด้านสารสนเทศและความคิดสร้างสรรค์ 

     ศูนย์เทคโนโลยีอิเล็กทรอนิกส์และคอมพวิเตอร์แห่งชาติ (2545,  

ไม่ปรากฏเลขหน้า) ได้ให้ค าจัดกัดความถึงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ว่าเป็น

เทคโนโลยีที่เกี่ยวข้องกับข่าวสารขอ้มูลและการสื่อสาร นับตั้งแต่การสร้าง การน ามา

วิเคราะห์หรอืประมวลผล การรับและส่วนขอ้มูล การจัดเก็บและการน าไปใช้งานใหม่ 

เทคโนโลยีเหลา่นีม้ักจะหมายถึงคอมพิวเตอร์ซึ่งประกอบด้วยส่วนฮารด์แวร์ ซอฟต์แวรแ์ละ

ส่วนขอ้มูล(Data)และระบบการสื่อสารตา่งๆ ไม่วา่จะเป็นโทรศัพท์ ระบบสื่อสารข้อมูล 

ดาวเทียมหรอืเครื่องมอืสื่อสารใดๆ ทั้งมีสายและไร้สาย (Wireless) กิดานนัท์ มลิทอง 

(2548, หนา้ 12) ได้กล่าวว่า เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร เป็นส่วนผสมผสาน

ระหว่างเทคโนโลยี 2 ประเภท คอื 1) เทคโนโลยีสารสนเทศ คือ การท างานรว่มกันระหว่าง

ฮารด์แวร์ (Hardware)และซอฟต์แวร ์(Software) ในการประมวล จัดเก็บ เข้าถึง ค้นคืน 

น าเสนอ และเผยแพร่สารสนเทศด้วยอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ ส าหรับคอมพิวเตอร์ที่มี

สมรรถนะสูงมาก สามารถท างานนอกเหนอืจากการประมวลผลและจัดเก็บข้อมูลธรรม

ด้านมาเป็นสื่อในการสร้างภาพ 3 มิติ การตัดต่อภาพยนตร ์การผสมเสียงและเป็นตัวกลาง

ในการน าเสนอสารสนเทศรูปลักษณ์ตา่งๆ และในทัศนะของ รุ่งรัชชดาพร เวหะชาติ (2550, 

หนา้ 112-118) ได้กล่าวถึง วัสดุ อุปกรณ์และสื่อการเรียนหมายการสอนเป็นสิ่งที่ส่งเสริม 

สนับสนุนในการบริหารงานวิชาการให้ประสบความส าเร็จ บรรลุเป้าหมายตามวัสดุ

ประสงค์ เพราะการเรียนการสอนที่ดีมคีุณภาพต้องมสีื่อการเรียนการสอน จึงช่วยครู 

นักเรียนปฏิบัติกิจกรรมได้สะดวก ผู้บริหารโรงเรียนจะต้องจัดใหส้ถานศกึษามีสื่อการเรียน

การสอน เพราะสื่อเป็นสิ่งที่จะช่วยใหค้รูและผูเ้รียนปฏิบัติกิจกรรมการเรียนการสอนได้
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สะดวกยิ่งขึน้ สิ่งที่เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับครูผู้สอน เช่น เอกสาร หลักสูตร คู่มือครู และ

บันทึกการสอน นอกจากนี้แหล่งการเรียนรู้ทุกรูปแบบ เครือขา่ยการเรียนรูท้ี่สามารถให้

ผูเ้รียนได้ศกึษาค้นคว้าด้วยตนเอง สื่อการเรียนรู้เป็นส่วนประกอบส าคัญที่จะช่วยให้ 

การเรียนการสอนของครูด าเนินไปด้วยดี ช่วยใหผู้เ้รียนเกิดการเรียนรู้ที่ดตีามกระบวนการ 

ต่างๆ ที่หลักสูตรตอ้งการและกระทรวงศกึษาธิการ (2554, หนา้ 2) ได้ให้ได้ให้ค าจัดกัด

ความถึงระบบเทคโนโลยีสารสนเทศไว้ว่า เป็นเทคโนโลยีที่เกี่ยวกับระบบคอมพิวเตอร์ 

ระบบซอฟต์แวร ์ระบบข้อมูลสารสนเทศ ระบบเครือข่าย ระบบโทรคมนาคม และวิทยุและ

โทรทัศน์ 

    จากที่กล่าวมาข้างต้นของนักวิชาการและนักการศกึษา ผูว้ิจัยสรุปได้

ว่า เทคโนโลยีสารสนเทศ คือ เทคโนโลยีเพื่อการจัดการเกี่ยวกับสารสนเทศและการสื่อสาร

ในกระบวนการจัดหา จัดเก็บ การสร้าง ประมวลผล รับ-ส่งข้อมูล เผยแพร่สารสนเทศใน

รูปแบบสื่อตา่งๆ เช่น สื่อผสม หรอืเสียง ภาพ ภาพเคลื่อนไหว ข้อความหรือตัวอักษรและ

ตัวเลข เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการเข้าถึงสารสนเทศ ความถูกต้อง แมน่ย า และรวดเร็ว 

ตามาความต้องการได้ทันต่อการน าไปใช้ประโยชน์ 

   5.2 ความส าคัญของด้านสารสนเทศและความคิดสร้างสรรค์ 

    นักวิชาการและนักการศกึษาหลายท่านได้ใหค้วามส าคัญด้าน

สารสนเทศและความคิดสร้างสรรค์ ไว้เชน่ ส านักงานปฏิรูปการศกึษา (2545, หนา้ 16)   

ได้กล่าวถึงความส าคัญของสารสนเทศ การใชส้ื่อและเทคโนโลยีเพื่อการศกึษา ดังนี ้ 

1) เพื่อส่งเสริม สนับสนุนให้ครูผลติ พัฒนาและใช้สื่อเทคโนโลยีให้เหมาะสม และ  

2) เพื่อจัดท าสื่อและเทคโนโลยีการศกึษาให้กับครูและผู้เรียนอย่างเพียงพอ และ 

สุริยา นทีศริิกุล (2546, หน้า 17) ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับความส าคัญของเทคโนโลยี

สารสนเทศสรุปได้ ดังนี้ 1) ช่วยในการจัดระบบข่าวสารจ านวนมหาศาลของแต่ละวัน  

2) ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการผลิตสารสนเทศ เช่น การค านวณตัวเลขที่ยุ่งยากซับซอ้น  

การจัดเรยีงล าดับสารสนเทศ เป็นต้น 3) ช่วยใหส้ามารถเก็บสารสนเทศไว้ในรูปที่สามารถ

เรียกใช้ได้ทุกครั้งอย่างสะอาด 4) ช่วยใหส้ามารถจัดระบบอัตโนมัติ เพื่อการจัดเก็บ

ประมวลผลและเรียกใช้สารสนเทศ 5) ช่วยในการเข้าถึงสารสนเทศได้อย่างรวดเร็วมี

ประสิทธิภาพมากขึ้น 6) ช่วยในการสื่อสารระหว่างกันได้อย่างสะดวกรวดเร็ว ลดอุปสรรค

เกี่ยวกับเวลาและระยะทางโดยการใชร้ะบบโทรศัพท์และอื่นๆ  
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    ดังนัน้เทคโนโลยีสารสนเทศ จึงมีบทบาทที่ส าคัญในการจัดการศึกษา 

อาจแบ่งเป็น 2 ส่วนใหญ่ๆ ดังนี้ (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2547, 

หนา้ 11-17) 1) ด้านการบริหารจัดการ สามารถน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาเป็นเครื่องมอื

ช่วยการท างานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในระบบบริหาร เช่น (1) ท างานได้เร็วขึน้ ลดเวลา

ท างานให้น้อยลง (2) ท างานได้งานเพิ่มขึ้น ใช้คนน้อยลง และ (3) คุณภาพงานดีขึ้น และ  

2) ด้านการเรียนการสอน สามารถใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นเครื่องมอืส าหรับครูและ

นักเรียน เช่น (1) สร้างสื่อการเรียนการสอนต่างๆ ของครู (2) ฝกึทักษะพืน้ฐานให้แก่

นักเรียนเพื่อให้นักเรียนเรียนรู้เกี่ยวกับวิชาคอมพิวเตอร์ใหม้ีทักษะเพียงพอ (3) ใช้เป็น

เครื่องมือในการเรียนรูว้ิชาอื่นๆ เช่น หอ้งทดลองเสมอืนทางวิทยาศาสตร์ คณิตศาสตรแ์ละ

ภาษาต่างประเทศ เป็นต้น และ (4) ใช้เป็นแหล่งเรียนรูเ้สมอืนหอ้งสมุดที่เข้าถึงข้อมูล

ข่าวสารได้ทั่วโลก เช่น องค์กรวิทยาศาสตร์โลกและดาราศาสตร์ เป็นต้น 

   จากที่กล่าวมาข้างต้นของนักวิชาการและนักการศกึษา ผูส้รุปได้วา่ 

เทคโนโลยีสารสนเทศมคีวามส าคัญต่อการจัดการศกึษา โดยเฉพาะอย่างยิ่งการปฏิรูป

การศกึษาที่เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเข้ามามีบทบาทส าคัญทั้ง 

ในด้านการปฏิรูปการบริหารจัดการ ที่มกีารน าเทคโนโลยีมาใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ  

การปฏิรูปการเรียนรู้ ที่ตอ้งจัดการเรยีนรู้เพื่อพัฒนาปัญญา ไม่ใช่การเรียนรู้เพื่อจ าข้อมูล 

การจ ามีความจ าเป็นในส่วนที่เป็นพืน้ฐานส าคัญ ส่วนข้อมูลควรจะอยู่ในแหล่งเรียนรู้ใดๆ 

และสามารถเรียกใช้ได้ทันท่วงทีเมื่อจ าเป็น และสามารถแสวงหาข้อมูลได้อย่างมี

ประสิทธิภาพด้วยเทคโนโลยีที่เหมาะสม ทักษะทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ  

จงึเป็นเครือ่งมอืส าคัญในการขยายขีดความสามารถในการเรียนรูต้่อไป 

   6. ด้านคุณธรรม จริยธรรม  

    6.1 ความหมายของด้านคุณธรรม จรยิธรรม 

     พระธรรมปิฎก (ป.อ.ยุตโต) (2540, หนา้ 14) ได้กล่าวว่า คุณธรรม

เป็นภาพของจติใจกล่าวคือคุณสมบัติที่เสริมสรา้งจิตใจให้ดีงาม ให้เป็นจิตใจที่สูง ประณตี

และประเสริฐ เชน่ เมตตา คือ ความรักปรารถนาดี เป็นมิตร อยากใหผู้อ้ื่นมีความสุข 

กรุณา คือ ความสงสารอยากช่วยเหลือผูอ้ื่นมีความสุข มุทิตา คือ ความพลอยยินดีพร้อมที่

จะส่งเสริมสนับสนุนผูท้ี่ประสบความส าเร็จให้มีความสุขหรอืก้าวหน้าในการท าสิ่งที่ดงีาม 

อุเบกขา คอื การวางตัววางใจเป็นกลาง เพื่อรักษาธรรมเมื่อผูอ้ื่นควรจะต้องรับผดิชอบต่อ

การกระท าของเขาตามเหตุและผลจาคะ คอื ความมนี้ าใจเสียสละ เอือ้เฟื้อเผื่อแผ่  

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



84 

ไม่เห็นแก่ตัว พจนานุกรมฉบับราชบัณฑติยสถาน พ.ศ. 2546 หมายถึง ธรรมที่เป็นข้อ

ประพฤติปฏิบัติจริยธรรม หมายถึง คุณสมบัติทางความประพฤติที่สังคมมุ่งหวังให้สมาชิก

ของสังคมน้ันประพฤติตามจรยิธรรมที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับความถูกต้องในความประพฤติ

อันหมายความถึง การกระท าอย่างมเีสถียรในขอบเขตของมโนธรรม ขณะที่ ส านักงาน

เลขาธิการคุรุสภา (2549, หนา้ 115) ได้ให้ความหมายของจริยธรรมของผูบ้ริหาร หมายถึง 

การประพฤติปฏิบัติใหเ้กิดคุณงาม ความดี ละเว้นการท าความช่ัวทั้งปวงเปี่ยมด้วยความ

เมตตา กรุณา ยุติธรรม ขยันหมั่นเพียร รับผดิชอบ รักษาเกียรตศิักดิ์ของความเป็นครูไม่ให้

เสื่อมเสีย เป็นแบบอย่างที่ดีแก่ครู และศษิย์ซึ่งคุณสมบัติเหลา่นีค้วรที่ผูบ้ริหารจะเสริมสร้าง

ให้มขีึน้ในตนเอง เพื่อให้การท างานให้ประสบความส าเร็จอย่างมปีระสิทธิภาพ  

ไสว มาลาทอง (2542, หน้า 6) ได้ให้ความหมายของจริยธรรม เป็นความประพฤติกรรม 

ค าวา่ ธรรม แปลว่า คุณความดี ค าสั่งสอนในศาสนา หลักปฏิบัติในทางศาสนา ความจริง 

ความยุติธรรม ความถูกต้อง และกฎเกณฑ์ และ จริยะมาต่อค าว่าธรรม เป็นจริยธรรม 

แปลว่า กฎเกณฑ์แหง่ความประพฤติหรอืหลักความจรงิที่เป็นแนวทางแห่งการประพฤติ  

     ส าหรับทัศนะของพรชัย โพธิ์งาม (2546 อ้างถึงใน หน้า 8) ได้ให้

ความหมายของค าว่า จริยธรรม หมายถึง แนวทางในการประพฤติ ปฏิบัติที่ดี ที่ถูกและ 

ที่ควรท า สุทธิพร บุญส่ง (2549, หนา้ 13) ได้ให้ความหมายของของสมจรยิธรรม  

เป็นหลักเกณฑข์องสังคมที่เป็นแนวทางในการการประพฤติที่เหมาะสมถูกต้องตามหลัก

ศลีธรรมอันดีงาม ไม่วา่จะเป็นการประพฤติปฏิบัติทางกาย วาจา ใจอันก่อให้เกิดความสุข

แก่ตนเอง ผูอ้ื่นและสงัคมและ นิจจพร มาประเสริฐ (2553) ได้ให้ความหมายจริยธรรม 

หมายถึง การประพฤติปฏิบัติในสิ่งที่ดีงามทั้งปวงที่เป็นประโยชน์ตอ่ตนเองและสังคม  

จนท าให้เกิดความสุข ความพึงพอใจและยุติธรรมแก่ทุกฝา่ย ในขณะที่ สลิสทิพ ชูชาติ 

(2556, หน้า 5) ได้ให้ความหมายของจริยธรรมของผู้บริหารสถานศกึษา ไว้ว่า  

เป็นการประพฤติปฏิบัติ การแสดงออกในสิ่งที่ดีงาม จนเป็นนิสัยหรอืเคยชินโดยเป็นปกติ 

ได้แก่ ด้านการครองตน ด้านการครองตนและครองครองงาน 

    จากที่กล่าวมาข้างต้นของนักวิชาการและนักการศกึษา ผูว้ิจัย 

สรุปได้วา่ ดา้นคุณธรรม จริยธรรม หมายถึง ผูบ้ริหารโรงเรียนประพฤติปฏิบัติในสิ่งที่ดีงาม

ทั้งปวงที่เป็นประโยชน์ตอ่ตนเอง สถานศกึษาและสังคม จนท าให้เกิดความสุข  

ความพึงพอใจต่อผู้ปกครอง ชุมชน และผูท้ี่มสี่วนเกี่ยวข้องทุกฝา่ยและมีความยุติธรรม 

แก่บุคลากรทุกฝา่ย 
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    6.2 ความส าคัญของด้านคุณธรรม จรยิธรรม 

     ในส่วนทัศนะของสุวิมล ติรกานันท์ (2545, หนา้ 5)  

ได้ให้ความส าคัญของจริยธรรม ไว้ดังนี้ 1) จรยิธรรมเป็นรากฐานอันส าคัญแหง่ 

ความเจรญิรุ่งเรอืง ความมั่นคงและความสงบสุขของปัจเจกชน สังคมและประเทศชาติ

อย่างยิ่ง 2) การพัฒนาบ้านเมืองต้องพัฒนาจติใจคนก่อนหรอือย่างนอ้ยก็ให้พร้อมกันไปกับ

การพัฒนา ตอ้งพัฒนาจติใจคนก่อน หรอือย่างนอ้ยก็ให้พร้อมกับไปการพัฒนาเศรษฐกิจ 

สังคมการศกึษาอื่นๆ และสมชาย ศรีวริัตน์ (2561, ออนไลน์) ได้กล่าวถึง ความส าคัญของ

ผูน้ าด้านคุณธรรม จริยธรรม ไว้ดังนี้  

      1. ความส าคัญต่อสังคมสังคมเป็นแหล่งรวมกันของผูค้นที่มี

ความแตกต่างกัน โดยเฉพาะอย่างยิ่งความแตกต่างทางความคิดเป็นความแตกต่างที่

ส าคัญ เพราะความคิดเป็นจุดเริ่มต้นของการกระท า ถ้าคิดอย่างไรการกระท าก็มักจะเป็น

อย่างนัน้เสมอ เมื่อความคิดของคนในสังคมแตกต่างกันก็จะเกิดการกระท าที่แตกต่างกัน

อย่างหลากหลายตามไปด้วย ซึ่งอาจจะท าให้เกิดความขัดแย้งต่างๆ ตามมา ดังนัน้สังคม

ต้องอาศัยคุณธรรมจรยิธรรมเป็นเครื่องควบคุมความคิดและการปฏิบัติของผูค้นไม่ให้ไป

คิดและกระท าอันเป็นการละเมิดผู้อื่น 

      2. ความส าคัญต่อหนว่ยงานถ้าหนว่ยงานใดมีสมาชิกที่

ประกอบไปด้วยคุณธรรมจริยธรรมแล้ว หน่วยงานนั้นก็จะเป็นหน่วยงานที่มีคุณภาพ 

ประสิทธิภาพ เพราะคุณธรรมที่ดีในตัวแตล่ะคนนั้น จะเป็นตัวบ่งบอกถึงความเป็นผู้มี

คุณภาพพร้อมที่จะด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่วนจริยธรรมนั้นเป็นตัวบ่งบอกถึง

ความเป็นผู้ที่สามารถในการปฏิบัติที่ดทีี่ถูกต้อง ท าให้เกิดผลงานที่มีคุณภาพกล่าวอีกอย่าง

หนึ่งได้ว่า หน่วยงานที่มีบุคลากรที่มีคุณธรรม จริยธรรม ก็คือ มีปัจจัยตัวป้อนดา้นบุคลากร

ที่ด ีและเมื่อเข้าสู่กระบวนการก็จะได้ผูท้ี่ควบคุมกระบวนที่ดี และจะได้ผลงานออกมา 

ที่ดใีนที่สุด 

      3. ความส าคัญต่อการบริหาร ประกอบด้วย วัตประสงค์ของ

องค์การ กิจกรรมที่จะด าเนินการและทรัพยากรในการบริหาร ทรัพยากรบริหารนั้น

ประกอบด้วย คน เงนิ วัสดุอุปกรณ์และวิธีการ ซึ่งคนเป็นทรัพยากรที่มคีวามส าคัญที่สุด 

ถ้าหากคนมคีุณธรรมจริยธรรมแล้ว การบริหารงานก็จะด าเนนิไปได้และ 

บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ ถ้าหากคนไม่มีคุณธรรมจรยิธรรมก็ยากที่จะด าเนินการให้ 

บรรลุวัตถุประสงค์ได้ 
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      4. ความส าคัญต่อผูบ้ริหาร คุณธรรมจริยธรรมเป็นคุณสมบัติ

ที่ดขีองทุกคนโดยเฉพาะอย่างยิ่งผูด้ ารงต าแหน่งผู้น า หรอืผูบ้ริหารจ าเป็นต้องมีคุณธรรม

จรยิธรรมมากกว่าต าแหน่งอื่นๆ เนื่องจากผู้บริหารเป็นผูผ้ลักดันให้เกิดการด าเนินงาน

ขับเคลื่อนไปข้างหน้าตามวัตถุประสงค์ ต้องมกีารบริหารงานด้วยความซื่อสัตย์สุจริต 

โปร่งใส ให้ทุกฝ่ายมีส่วนรว่มคุณธรรมจริยธรรมเป็นลักษณะของความดี ถ้าผูบ้ริหารมี

ความดมีีคุณธรรมจริยธรรมก็จะได้รับการยอมรับนับถือ เท่ากับเป็นการสรา้งภาวะผูน้ าให้

เกิดขึ้น การบริหารงานนอกจากจะวางระบบการบริหารงานที่ดีแลว้ ยังตอ้งพยายามสร้าง

แรงจูงใจเพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ ซึ่งการสร้างแรงจูงใจมี

ทั้งทางบวกและทางลบ เช่น การให้รางวัล หรอืการลงโทษ เป็นต้น แต่ในความเป็นจรงิใน

การสรา้งแรงจูงใจที่ดีที่สุดคือการท าให้ผูใ้ต้บังคับบัญชามีความรูส้ึกว่าได้ปฏิบัติหน้าที่กับ

ผูบ้ังคับบัญชาที่มคีวามซื่อสัตย์ สุจริต ยุติธรรม ดังนัน้ ถ้าผู้บริหารมคีุณธรรมจริยธรรมก็

จะเป็นการสร้างแรงจูงใจให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เป็นอย่างด ีการด าเนินงานโครงการหรอื

งานประจ าใดๆ ที่ได้รับการวิพากษ์วจิารณ์เกี่ยวกับความไม่คุ้มคา่ในการใชง้บประมาณ  

เป็นสิ่งที่เห็นได้ว่า ขาดคุณธรรม จริยธรรม มกีารทุจริตคอรัปช่ันแฝงอยู่ในกระบวนการ

ด าเนนิงาน ถ้าการบริหารไม่วา่ระดับใดหรอืฝ่ายใดก็ตามยึดมั่นในคุณธรรมจริยธรรม  

ไม่โลภ ไม่อยากได้ ในสิ่งที่ไม่ควรได้ เมื่อมีการบริหารงานด้วยความโปร่งใส ซื่อสัตย์สุจรติ

แล้ว การใช้งบประมาณก็จะท าได้เต็มเม็ดเต็มหน่วย ผลงานต้องเกิดขึน้และคุ้มค่ามากที่สุด  

  1.7 ประสิทธิผลภาวะผู้น าทางวิชาการ 

  จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวกับประสิทธิผล 

ภาวะผูน้ าทางวิชาการไว้หลายท่าน มีดังนี้ 

   วันเพ็ญ บุรีสูงเนิน (2552, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่องปัจจัยที่สง่ผลต่อ

ความส าเร็จในการบริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐานเขตพัฒนาพืน้ที่ชายฝั่งทะเลตะวันออก 

พบว่า ความส าเร็จในการบริหารสถานศกึษา ประกอบด้วย 1) การบริหารสถานศึกษา  

2) การบริหารและสนับสนุน 3) กำรพัฒนำบุคลำกร และ 4) การพัฒนาคุณภาพนักเรียน 

   จารุนันท์ อทิธิอาวัชกุล (2553, หนา้ 106) ได้กล่าวถึงประสิทธิผลของ 

ภาวะผูน้ า ประกอบด้วย 1) กำรบรรลุเป้ำหมำย 2) การใช้ความรูค้วามสามารถของผูน้ า  

3) บรรยากาศการท างาน และ 4) ด้านแรงจูงใจของสมาชิก 
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   ภัณฑ์รักษ์ พลตือ้ (2556, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่องการพัฒนา

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานในส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 3 

โดยใช้ภำวะผูน้ ำทีม่ พบว่ำ องค์ประกอบของประสิทธิผลของภำวะผูน้ ำ ประกอบด้วย  

1) ด้านการบรรลุเป้าหมาย 2) ดา้นความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และ  

3) ดา้นการปรับตัวและพัฒนา  

   จันทร์ธิมา รัตนโกสุม (2561, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่องการพัฒนารูปแบบ

ภาวะผูน้ าเชงิสร้างสรรค์ของครูในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 พบว่า ประสิทธิผลภาวะผู้น าเชงิสร้างสรรค์ของครูใน

โรงเรียน ม ี3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การบรรลุเป้าหมาย 2) ความพึงพอใจในการท างาน

ของครู และ 3) ผลการปฏิบัติงานขององค์กร 

   Drucker (1968) ได้กล่าวถึงประสิทธิผลของภาวะผูน้ าเป็นพฤติกรรมผู้น า

ในการท างานรว่มกับผู้อื่นให้บรรลุเป้าหมาย การบริหารองค์กรจะประสบความส าเร็จ

ขึน้อยู้กับความรูค้วามสามารถของผูน้ า 

   Bass and Avolio (1990) ได้กล่าวถึงประสิทธิผลของภาวะผู้น าว่าเป็น

กระบวนการของการกระท าที่ผู้น ามีอทิธิพลต่อกลุ่มเพื่อการบรรลุเป้าหมายขององค์กร 

   Caldwell and Spinks (1990) ได้กล่าวถึงเกณฑป์ระเมินความมี

ประสิทธิผลของภาวะผูน้ า ประกอบด้วย 1) ความสามารถในการก าหนดหน้าที่และ

ทรัพยากรอย่างพอเพียง 2) การตอบสนองและสนับสนุนความตอ้งการของครู และ  

3) การบรรลุเป้าหมาย 

   Marcel (1990, p.1852) ได้ศึกษาเรื่องอ านาจของผูบ้ริหารสถานศกึษา

กับประสิทธิผลของภาะผูน้ า มอีงค์ประกอบ ดังนี้ 1) กำรบรรลุเป้ำหมำย  

2) ภำวะผูน้ ำบรรยำกำศ 3) กำรตดิต่อสื่อสำรของครูกับผูบ้ริหารสถานศกึษา  

4) กำรปฏิบัติงำนของครู 

   Sergiovanni and other (1998) ได้กล่าวถึงประสิทธิผลของผู้น า  

เป็นกระบวนการท างานตามบทบาทหนา้ที่ของผูบ้ริหาร โดยท างานร่วมกับผูอ้ื่น เพื่อให้เกิด

ผลสัมฤทธิ์ผลตามความมุง่หมายอย่างมปีระสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมาย 

   Hersey and Blanchard (1998) ได้กล่าวถึงประสิทธิผลของภาวะผูน้ าเป็น

พฤติกรรมของผูน้ าที่ท างานร่วมกับคนอื่นในกลุ่ม เพื่อใหบ้รรลุผลตามเป้าหมายขององค์กร 
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   Nahavandi (2000) ได้กล่าวถึงประสิทธิผลภาวะผู้น า ม ี3 องค์ประกอบ 

คือ กำรบรรลุเป้ำหมำย มีกระบวนการและการด าเนินงานภายในองค์กรที่ราบรื่นและ 

มีความสามารถยืดหยุ่นต่อปัจจัยภายนอก 

   Williams (2001) ได้เสนอภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนที่มีประสทิธิผล 

มี 5 องค์ประกอบ คอื วิสัยทัศน ์วัฒนธรรม การสอน ความรว่มมือ การจัดการและบริบท

ทางการเมอืง สังคม และจริยธรรม  

   Hoy and Miskel (2001, pp. 402-403) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับ 

ภาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิผล มี 3 ด้ำน ดังนี้ ด้านตัวบุคคล ได้แก่ การรับรู้และการยอมรับ 

ผูน้ าต้องสามารถในการท างานจนเป็นที่ยกย่อง และสามารถประเมินตนเองได้ว่ามี

ศักยภาพเพียงใด ด้านผูร้่วมงาน ได้แก่ ความพึงพอใจ และดา้นองค์การ ได้แก่  

การบรรลุเป้าหมาย 

   Bagwell (2002) ได้ศึกษาพฤติกรรมภาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิผล มี 5 ด้าน  

1) วสิัยทัศน ์ควำมอยำกรู้อยำกเห็น กำรมอบอ ำนำจให้ผูอ้ื่น กำรน ำ และควำมซื่อสัตย์ 

   Lashway (2003, p. 5) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล 

ประกอบด้วย 1) ด้ำนกำรเรียนกำรสอน ผูน้ ำควรก ำหนดเวลำ แนวทำงการเรียนให้มี

ผลสัมฤทธิ์ 2) ด้ำนกำรเปลี่ยนแปลง ผู้น าต้องเพิ่มขดีความสามารถของครูและเอาใจใส่ครู

ในการปฏิบัติหน้าที่ 3) ด้านส่งเสริมคุณธรรม ผู้น าควรประพฤติตนเป็นแบบอย่างของผู้มี

คุณธรรม จรยิธรรมและมีแนะน าผูอ้ื่นให้ปฏิบัติเป็นคนดี 4) ด้านส่งเสริมการมสี่วนร่วมใน

กิจกรรมต่างๆ ของทางโรงเรียนโดยเปิดโอกาสใหค้นในชุมชนเข้ามามีสว่นร่วมในโรงเรียน 

5) ด้านการบริหารจัดการ จัดระบบการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ มีขัน้ตอน สามารถ

ตรวจสอบความถูกต้องได้ และ 6) ด้านความทันสมัย มีความยืดหยุ่นของการปฏิบัติงาน 

การประสานงานเพื่อเปิดโอกาสใหม้ีการเปลี่ยนแปลงแบบใหม่ๆ เกิดขึ้นในโรงเรียน 

   Yukl (2004, p. 56) ได้กล่าวว่าประสิทธิผลภาวะผูน้ าสามารถประเมินได้

จากผลงานที่ออกมาของผู้น า คุณภาพของกระบวนการกลุ่ม ความเป็นที่ช่ืนชม ยกย่องนับ

ถือของกลุ่ม ความพึงพอใจของผู้รว่มงาน ความผูกพันของผู้รว่มงานต่อเป้าหมายของกลุ่ม 

พฤติกรรมของผูน้ าต่อผู้รว่มงานและต่อหนว่ยงาน ความส าเร็จของงานและการบรรลุ

เป้าหมายและการมคีุณภาพชีวติที่ดี การพัฒนากลุ่มผู้ร่วมงานให้มคีวามก้าวหน้า 
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   Hallinger and Murphy (2005, p. 65) ได้กล่าวถึงประสิทธิผลภาวะผูน้ า 

หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผูน้ าที่ตอ้งการทั้งผลงานและความสุข ความสามัคคี

ของผู้รว่มงานเป็นส าคัญ 

   Heck and Other (2006, p. 7) ได้กล่าวถึงประสิทธิผลภาวะผูน้ า คอื 

ผลลัพธ์ของกระบวนการทั้งหมดที่ได้กระท ามาแล้ว โดยเน้นในเรื่องการบรรลุเป้าหมาย 

และสิ่งที่ได้กระท าลงไปนั้นเป็นสิ่งที่ถูกต้อง 

   Jo and Joseph Blas (2008, p. 39) ได้กล่าวว่าประสิทธิผลภาวะผูน้ า  

มี 5 ด้าน วสิัยทัศน์ ความอยากรู้อยากเห็น การมอบอ านาจให้ผูอ้ื่น การน าและความ

ซื่อสตัย์มั่นคง 

   Cunningham and Cordeiro (2009, p. 68) ได้กล่าวไว้ว่า ประสทิธิผล

ภาวะผูน้ า มี 5 ด้ำน ประกอบด้วย วิสัยทัศน ์วัฒนธรรมและการสอน ความรว่มมอื การ

จัดการและบริบททางการเมอืง สังคม และจริยธรรม 

   Gupton (2010, p. 89) ได้กล่าวถึงประสิทธิผลภาวะผู้น า ม ี3 ดำ้น 

ประกอบด้วย การบรรลุเป้าหมาย มีกระบวนการและด าเนินงานภายในองค์การที่ราบรื่น 

และมีความสามารถยืดหยุ่นต่อปัจจัยภายนอก  

  จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวกับประสิทธิผล

ภาวะผูน้ าทางวิชาการไว้หลายท่าน ผูว้ิจัยท าการวิเคราะหแ์ละสังเคราะหอ์งค์ประกอบ

ประสิทธิผลภาวะผูน้ าทางวิชาการ ดังตาราง 4  
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ตาราง 4 สรุปการวิเคราะห์และสังเคราะหอ์งค์ประกอบประสิทธิผลภาวะผู้น าทางวิชาการ 

องคป์ระกอบประสิทธิผล 

ภาวะผู้น า 

นักวชิาการ/นักการศึกษา 
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1. การบรรลุเป้าหมาย  √ √ √ √ √ √ √ √ √  √  √   √  √   √ 14 63.63 

2. วสิัยทัศน์สถานศึกษา √            √   √    √ √  5 22.72 

3. การบริหารและสนับสนุน √     √          √       3 13.63 

4. การพัฒนาบุคลากร √                √      2 9.09 

5. การพัฒนาคุณภาพนักเรียน √                      1 4.54 

6. ด้านแรงจูงใจของสมาชกิ  √                     1 4.54 

7. บรรยากาศการท างาน  √ √     √               3 13.63 

8. ความรู้ความสามารถผู้น า  √   √                  2 9.09 

9. ความพงึพอใจในการปฏบัิตงิาน  √ √ √          √   √      5 13.63 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

นักวชิาการ/นักการศึกษา 

องคป์ระกอบประสิทธิผล 

ภาวะผู้น า 
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10. การปรับตัวและพัฒนา  √ √                    2 9.09 

11. ผลการปฏบัิตงิานโรงเรียน    √    √   √   √  √       5 22.72 

12. การตอบสนองและสนับสนุนความ

ตอ้งการของครู 

      √                1 4.54 

13. ความสามารถในการก าหนดหนา้ที่       √                1 4.54 

14. การตดิตอ่สื่อสารของครูกับผู้บริหาร

สถานศกึษา 

       √        √       2 9.09 
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 จากตาราง 4 การวิเคราะห์และสังเคราะหอ์งค์ประกอบประสิทธิผลของ 

ภาวะผูน้ าทางวิชาการ จากนักวิชาการและนักการศกึษาทั้งในประเทศและต่างประเทศ 

จ านวน 22 คน ผู้วิจัยใช้เกณฑค์วามถี่ตั้งแต่ 5 หรอืร้อยละ 22.72 ขึน้ไป ดังนัน้ผู้วจิัย

สามารถสรุปองค์ประกอบประสิทธิผลของภาวะผูน้ าทางวิชาการ มี 3 องค์ประกอบ คอื  

  1. การบรรลุเป้าหมาย       ความถี่เท่ากับ 14 

  2. ผลการปฏิบัติงานโรงเรียน    ความถี่เท่ากับ 5 

  3. วิสัยทัศนส์ถานศกึษา     ความถี่เท่ากับ 5 

  4. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ความถี่เท่ากับ 5 

  ซึ่งมีรายละเอียดในแตล่ะองค์ประกอบ ดังนี้ 

   1. การบรรลุเป้าหมาย  

    1.1 ควำมหมำยของเป้ำหมำย 

     นักวิชาการและนักการศกึษาหลายท่านได้กล่าวถึงเป้าหมาย เช่น  

ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ และจนิตนา บุญบงการ (2544, หนา้ 140) กล่าวว่า เป้าหมาย 

หมายถึง จุดมุ่งหมายที่เป็นรูปธรรมขององคก์ร ซึ่งโดยปกติทุกองค์กรต่างมเีป้าหมายที่ 

เกี่ยวกับการอยู่รอด (Survive) การเจรญิเติบโต (Growth) การท าก าไร (Profitability) และ

การสรา้งความมั่นคงทางเศรษฐกิจและสังคม เสนาะ ตเิยาว์ (2544) ได้กล่าวว่า เป้าหมาย 

คือ การระบุถึงจุดหมายปลายทางขององค์กรที่เป็นส่วนรว่ม กมลพร สอนศรี (2555, 

บทความ) ได้กล่าวว่า เป้าประสงค์หรอืเป้าหมายเป็นทั้งในเชิงปริมาณหรอืคุณภาพ หรอื 

ทั้งสองส่วนที่ท าให้แยกแยะได้วา่ การปฏิบัติงานประสบความส าเร็จตามตัวชีว้ัด (KPIs)  

ที่ก าหนดไว้หรอืไม่ มากน้อยเพียงใด ภายในระยะเวลาที่ระบุไว้อย่างชัดเจน และทัศนะของ 

Peter (1954) อธิบายว่าเป้าหมายเป็นการจัดการซึ่งผูบ้ังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับ บัญชา

ร่วมกันก าหนดวัตถุประสงค์ มาตรฐานและเลือกปฏิบัติงาน โดยผูใ้ต้บังคับบัญชามี

ภาระหน้าที่ และความรับผิดชอบต่อวัตถุประสงค์ โดยมีผู้บังคับบัญชาสนับสนุน และ

กระตุน้เพื่อให้เกิดการควบคุมตนเอง ฉะนั้นความส าคัญของการวางแผนและการควบคุม 

จงึขึ้นอยู่กับความสามารถในการบริหารข้อมูลโดยการสร้างความสัมพันธ์ของระบบข้อมูล

กับการวางแผน และการควบคุมสนับสนุนการตัดสินใจร่วมกัน และ David (2007,  

pp. 5-6) ได้กล่าวถึงเป้าหมาย หมายถึง การก าหนดสิ่งที่องค์กรต้องการในอนาคตเป็น

ผลลัพธ์ซึ่งเกี่ยวข้องกับความอยู่รอด ค่านิยมและความเจริญเติบโตในระยะยาวขององค์กร 
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    จากที่กล่าวมาข้างต้นของนักวิชาการและนักการศกึษา สามารถสรุป

ได้วา่ การบรรลุเป้าหมาย คือ ผูบ้ริหารโรงเรียนมีกระบวนการที่ใช้ในการวัดผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศกึษาในด้านต่างๆ ตามเกณฑม์าตรฐานและวัตถุประสงค์

ตามที่องค์กรก าหนดไว้ เพื่อให้เกิดประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานโรงเรียน 

    1.2 ความส าคัญของเป้าหมายขององค์กร 

     เป้าหมายขององค์กรมีบทบาทที่ส าคัญ 6 ประการ (Greenley, 

1989, pp. 180-181) ดังนี ้1) เพื่อแสดงหลักการและเหตุผลเกี่ยวกับเป้าหมายที่สามารถ

บรรลุได้ในสภาพแวดล้อมที่เป็นจรงิ 2) เพื่อชีน้ าทางในการจัดท าแผนการปฏิบัติการและ

วิธีการด าเนินกิจกรรม 3) เพื่อเชื่อมโยงเป้าหมายระดับสูงลงมาถึงระดับล่างสุด  

4) เพื่อประสานการตัดสินใจของหัวหนา้หนว่ยงานย่อยต่างๆ ขององค์กรใหส้อดคล้องกัน

และไม่ขัดแย้งกัน 5) เพื่อการปรับตัวต่อขอ้จ ากัด อันเกิดจากสภาพแวดล้อมที่ 

เปลี่ยนแปลงไป และ 6) เพื่อเป็นพืน้ฐานส าหรับการประเมินผล ทั้งการประเมินผล

ความส าเร็จขององค์กร และการประเมินผลกระบวนการ ซึ่งเป็นประโยชน์ตอ่การปรับ

แผนปฏิบัติการขององค์กร 

    1.3 ล าดับขั้นของเป้าหมายขององค์กร  

     องค์กรขนาดใหญ่ที่มคีวามสลับซับซ้อนมีความจ าเป็นต้องก าหนด

ล าดับของเป้าหมายขององค์กร เพื่อแสดงเป้าประสงค์ที่มรีะยะยาวและระยะสั้นของ

หนว่ยงานย่อยซึ่งมีบทบาทต่างๆ กันโดยก าหนดเป้าหมายหลักขององค์กร แล้วจ าแนกเป็น

เป้าประสงค์ของแต่ละหนว่ยงานย่อยซึ่งจะถูกจ าแนกเป็นเป้าหมายของแต่ละแผนก 

ในหน่วยงานย่อย จะถือเป้าหมายของแต่ละปัจเจกบุคคลในแตล่ะแผนกความเชื่อมโยง

ระหว่างเป้าหมายขององค์กรตามล าดับขั้นลงมาถึงเป้าหมายของปัจเจกบุคคลในองค์กร 

จะช่วยให้ผูป้ฏิบัติงานมคีวามชัดเจนว่าองค์กรคาดหวังอะไรจากตน และตนจะต้องท าอะไร

เพื่อตอบสนองความคาดหวังนัน้ๆ ขององค์กร 

    1.4 การระบุเป้าหมายขององค์กร 

     เป้าหมายขององค์กรอาจจะระบุได้หลายวิธี (Certo and Peter, 

1991, pp. 76-77) ดังนี้ 1) สถานภาพของการแข่งขันโดยระบุระดับของสถานภาพและ

บทบาทขององค์กรในสาธารณะเมื่อเปรียบเทีย่บกับองค์กรอื่นที่มภีารกิจคล้ายกัน เชน่  

ระบุว่าองค์กรต้องการเป็นที่หนึ่งในของหนว่ยงานภายในระยะเวลา 3 ปี 2) การน าวิธีการ

ด าเนนิงานคิดค้นสิ่งใหมม่าใช้ในการให้บริการโดยระบุถึงประสทิธิผลที่ได้ เชน่  
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ระบุเทคโนโลยีใหมน่ีจ้ะท าใหอ้งค์กรได้รับผลประโยชน์มากขึ้นกว่าเดิมสองเท่า  

3) การเพิ่มผลผลติ โดยระบุประสิทธิภาพในการการผลิตและการให้บริการ เช่น  

ระบุการพัฒนาบุคลากรจะท าให้การปฏิบัติงานมปีระสิทธิภาพมากขึน้กว่าเดิมสองเท่า  

4) ระดับของทรัพยากร โดยระบุปริมาณทรัพยากรทั้งบุคคลและทรัพย์สิน รวมทั้ง 

ค่าใช้จ่ายอื่นๆ ที่ใชใ้นการผลิตและการให้บริการ เช่น ระบุว่ามูลค่าการลงทุนจะเพิ่มขึน้

กว่าเดิมสองเท่า 5) ความสามารถในการท าก าไร โดยระบุปริมาณผลประโยชน์ที่ได้รับ

เปรียบเทียบกับค่าใช้จ่าย เช่น ระบุว่าองค์กรจะได้ก าไรเพิ่มขึ้นกว่าเดิมหรอืองค์กรจะเสีย

ค่าใช้จ่ายในอัตราที่ลดลงแต่สามารถใหบ้ริการได้ในอัตราที่เพิ่มขึ้น 6) ประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานและพัฒนาของฝา่ยการจัดการ โดยระบุประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่

สามารถวัดได้และอัตราการพัฒนาการจัดการของฝา่ยการจัดการ เช่น ระบุความรวดเร็ว

ในการตดิตามผลการปฏิบัติงานจะท าได้มากขึ้นกว่าเดิมสองเท่า 7) ประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานและเจตคติของบุคลากร โดยระบุประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและ 

เจตคติของบุคลากร เช่น ระบุว่าบุคลากรจะมีความรูส้ึกผูกพันเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรมาก

ขึน้สองเท่า 8) ความรับผิดชอบต่อสังคม โดยระบุถึงส านึกของความรับผิดชอบต่อสังคมที่

องค์กรตระหนักและยึดถือในระหว่างด าเนินการเพื่อประโยชน์ของสังคมโดยรวม เช่น  

ระบุว่าองค์กรจะผลิตทุกชนิดที่สามารถน ากลับมาใช้ใหม่ได้ภายใน 3 ป ี

    1.5 คุณลักษณะที่ดขีองเป้าหมายขององค์กรคุณลักษณะที่ดขีอง

เป้าหมายขององค์กร (Greenley, 1989, pp. 182-183; Certo and Peter, 1991,  

pp. 77-79) ดังนี้ 

     1.5.1 ความพยายามที่จะให้ส าเร็จตามที่ต้องการในระดับ 

ที่ยอมรับได้ ซึ่งอยู่ภายใต้ความรูแ้ละความสามารถของบุคลากรที่มอียู่ในองค์กรและ 

การยอมรับร่วมกันของหน่วยงานย่อยในองค์กร 

     1.5.2 ความยดืหยุ่นในการปรับตัวชีว้ัดความส าเร็จเมื่อ 

มีการเปลี่ยนแปลงปัจจัยเงื่อนไขของสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์กร 

     1.5.3 ความเป็นรูปธรรมที่สามารถวัดได้ โดยการก าหนดตัวชี้วัดใน

เชงิปริมาณและเชงิคุณภาพ 

     1.5.4 ความจูงใจโดยการก าหนดเป้าประสงค์ที่สรา้งแรงจูงใจแก่

บุคลากรที่จะร่วมกันด าเนนิงานให้บรรลุผล 
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     1.5.5 ความเหมาะสมหรอืความสอดคล้องในระยะยาวและ 

ระยะสั้นโดยก าหนดผลประโยชน์ที่จะได้รับจากการด าเนินงานทั้งเชิงปริมาณและเชิง

คุณภาพทั้งในระยะยาว 5-10 ปี และในระยะสั้น 1-2 ปี อย่างเหมาะสมและสอดคล้องกัน 

     1.5.6 ความจ าเพาะเจาะจงที่ชัดเจนเกี่ยวกับผลประโยชน์ที่จะ

ได้รับจากการด าเนินการทั้งในเชิงปริมาณและเชงิคุณภาพภายในระยะเวลาที่ก าหนด  

ซึ่งจะต้องสื่อให้เกิดความเข้าใจร่วมกันของบุคลากรในองค์กร 

     1.5.7 ความส าเร็จที่สามารถไปถึงได้จรงิในทางปฏิบัติโดยค านงึถึง

ปริมาณทรัพยากรในองค์กรที่สามารถจัดหาได้ 

    จากที่กล่าวมาข้างต้นของนักวิชาการ ผูว้ิจัยสรุปได้วา่ เป้าหมาย 

ขององค์กร คือ ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถระบุเป้าหมายจนถึงจุดหมายปลาย 

การด าเนินการของสถานศึกษาด้วยการน าพาบุคลากรทางการศึกษาทุกคนเข้ามา 

มีสว่นร่วมในการก าหนดเป้าหมายเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จ 

   2. ผลการปฏิบัติงานโรงเรียน 

    2.1 ความหมายของผลการปฏิบัติงาน 

     นักวิชาการและนักการศกึษาหลายท่านได้ใหค้วามหมายของผล

การปฏิบัติงาน ไว้เช่น พิจิตรา ใชเ้อกปัญญา (2551, หน้า 11) กล่าวไว้ว่า ผลการปฏิบัติงาน 

หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรที่ได้รับการประเมินค่า จากความรูค้วามสามารถ 

ในการปฏิบัติงานเพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย วัชระ เลิศพงษ์วรพันธ์ (2553, หน้า 11)  

ได้กล่าวไว้ว่า ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลลัพธ์ที่เกิดจากการท างานซึ่งแสดงให้เห็นถึง

ศักยภาพประสิทธิภาพของบุคคลในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมาย

ขององค์กร Yoder and Staudohar (1982, p. 156) ได้ให้ความหมายของผลการปฏิบัติงาน 

หมายถึง ผลของพฤติกรรมหรอืการประเมินพฤติกรรม ผลที่ได้นีอ้าจจะอยู่ในรูปของ 

เชงิปริมาณ White (1991 อ้างถึงใน กัลยาณี, 2542, หน้า 34) ให้ค่านิยามของ 

ผลการปฏิบัติงาน คือ ระดับของผลการผลติที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับพฤติกรรม 

การปฏิบัติงานของแตล่ะบุคคลของการประกอบการผลิต หรอือาจอยู่ในรูปของเชิงคุณภาพ 

เชน่ ความถูกต้องเที่ยงตรงของรายงานผลทางหนังสือพิมพ์ เป็นต้น Bovee (1993, p. 11) 

กล่าวว่า ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ระดับของความส าเร็จของแต่ละองค์การ  
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ที่จะสามารถบรรลุเป้าหมาย ด้วยความมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล ทัศนะของ Beach 

(1970, p. 247) กล่าวว่าผลการปฏิบัติงานหมายถึง ผลการทางานของบุคคลที่แสดงให้เห็น

ถึงความมีศักยภาพ ความรู้ ความสามารถของเราจากการทางาน  

     การประเมนิผลการปฏิบัติงานนับเป็นเครื่องมอืหรอืองค์ประกอบ

หนึ่งในกระบวนการบริหารบุคคลที่องค์ประกอบต่างๆ มีความเชื่อมโยงและ 

เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ทั้งนีย้ังมีความสัมพันธ์สอดคล้องกับแผนงานขององค์กร  

ซึ่งการประเมนิผลการปฏิบัติงานนั้นมสี่วนส าคัญที่จะช่วยใหก้ารบริหารทรัพยากรบุคคล

เป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ (ศริิพร เพชรมณี, หนา้ 2551) เพื่อให้พนักงานมีขีด 

ความสามารถที่จะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในการพิจารณาความมายของ 

การประเมนิผลการปฏิบัติงานนั้น ได้มนีักวิชาการให้ความหมายไว้เชน่ พนิตา งามประเสริฐ 

(2553, หนา้ 12) ได้ให้ความหมาย การประเมนิผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวน 

การประเมนิค่าพฤติกรรมของบุคคลผูป้ฏิบัติงานในด้านต่างๆ บนพืน้ฐานของ 

ความเป็นระบบและมีมาตรฐานแบบเดียวกัน มีเกณฑ์การประเมินที่มีประสทิธิภาพ 

ในการปฏิบัติ และขณะที่ ผุสดี รุมาคม (2551) ได้กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

คือ กระบวนการที่ด าเนินไปอย่างตอ่เนื่องในการประเมินและบริหารพฤติกรรมและผลที่ได้

จากการปฏิบัติงาน 

    อลงกรณ์ มีสุทธาและ สมิธ มัชฌุกร (2542) ได้กล่าวว่า  

การประเมนิผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การเปรียบเทีย่บระหว่างผลการปฏิบัติงานของ

บุคคลกับมาตรฐานที่องค์การวางไว้เพื่อประโยชน์ในการควบคุมและตรวจสอบปริมาณงาน

และคุณภาพของบุคคล ให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์การ  ส าหรับในทัศนะของ 

Dale (1980) ให้ความหมายว่า การประเมนิผลการปฏิบัติงาน คือระบบการประเมนิ 

ผลการท างานของบุคลากร รวมถึงการประเมินความสามารถเพื่อพัฒนาบุคคลในอนาคต 

Herbert (1983) ได้กล่าวว่า การประเมนิผลการปฏิบัติงานเป็นวิธีในการวัดผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน ประกอบด้วย การสังเกตการณ์และการประเมินพฤติกรรม 

การปฏิบัติงานหรอืผลลัพธ์ของการปฏิบัติงานโดยผูบ้ังคับบัญชาและทัศนะของ  

Schultz (2006) กล่าวว่าการประเมินผลการปฏิบัติงาน คือกระบวนการที่ด าเนินภายใน

ระยะเวลาที่ก าหนดเพื่อใช้ในการประเมินผลการท างานของพนักงานเพื่อการหา 

แนวทางการตัดสินใจเกี่ยวกับสายอาชีพ William (1990) ได้กล่าวว่า การประเมินผล 

การปฏิบัติงาน คือ กระบวนการที่องค์การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  
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    จากที่กล่าวมาข้างต้นของนักวิชาการและนักการศกึษา สามารถสรุป

ได้วา่ ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผูบ้ริหารโรงเรียนมกีระบวนการที่ใช้ในการวัดผล 

การปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษาในด้านต่างๆ ตามเกณฑม์าตรฐานและ

วัตถุประสงค์ตามที่องค์กรก าหนดไว้ เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโรงเรียน 

    2.2 ความส าคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

    การประเมนิผลการปฏิบัติงานมคีวามส าคัญทั้งตอ่บุคลากร 

ผูบ้ังคับบัญชา และองค์กร ดังนี้  

     2.2.1 ความส าคัญต่อพนักงาน พนักงานย่อมต้องการทราบว่า 

ผลการปฏิบัติงานของตนเป็นอย่างไรมีคุณค่าหรอืไม่เพียงใดในสายตาของผู้บังคับบัญชา   

มีจุดบกพร่องที่ควรจะต้องปรับปรุงหรอืไม่ เมื่อมีการประเมินผลการปฏิบัติงานและแจ้งผล

ให้พนักงานทราบก็จะได้รับรู้การปฏิบัติงานของตนว่า มีสว่นใดควรจะคงไว้และส่วนใดควร

จะต้องปรับปรุง พนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีแลว้ก็จะได้เสริมสร้างใหม้ีผล

การปฏิบัติงานที่สูงขึน้  

     2.2.2 ความส าคัญของผู้บังคับบัญชา ผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานแต่ละคนย่อมส่งผลต่อการปฏิบัติงานโดยส่วนรวมในความรับผดิชอบของ

ผูบ้ังคับบัญชา การประเมนิผลการปฏิบัติงานของพนักงานจงึมีความส าคัญต่อ

ผูบ้ังคับบัญชา เพราะจะท าใหรู้้วา่พนักงานมคีุณค่าต่องานหรอืองค์กรมากน้อยเท่าใด  

จะหาวิธีส่งเสริม รักษาและปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างไร  

ควรที่จะท าหน้าที่เดิมหรอืสับเปลี่ยนโอนย้ายหน้าที่ไปท างานใด จงึจะมีประโยชน์ต่อองค์กร

ยิ่งขึ้น หากไม่มีการประเมินผลการปฏิบัติงานก็ไม่สามารถพิจารณาในเรื่องเหล่านีไ้ด้  

     2.2.3 ความส าคัญต่อองค์กร เนื่องจากผลส าเร็จขององค์กรมา

จากผลการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละคน ดังนัน้การประเมินผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานจะทาให้รู้วา่พนักงานแตล่ะคนปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายจากองค์กรอยู่ใน

ระดับใด มีจุดเด่น จุดด้อยอะไรบ้าง เพื่อองค์กรจะได้หาทางปรับปรุงหรอืจัดสรรพนักงาน

ให้เหมาะสมตามความสามารถซึ่งจะท าให้การด าเนินงานขององค์กรเป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพ เนื่องจากการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความส าคัญ และมีประโยชน์ตอ่

การบริหารงานดังกล่าวมา หนว่ยงานต่างๆ จงึก าหนดใหม้ีการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ขึน้ภายในหน่วยงานของตน การวางระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานจึงต้องมีการ
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ด าเนนิการอย่างรอบคอบ และยุติธรรมเพื่อป้องกันมิใหเ้กิดปัญหาต่างๆ ที่จะตามมา เชน่ 

การไม่ยอมรับในผลการประเมินของผูใ้ต้บังคับบัญชา เป็นต้น 

    2.3 องค์ประกอบที่มผีลต่อการปฏิบัติงาน  

     แนวคิดที่เกี่ยวกับองค์ประกอบที่ผลตอ่การปฏิบัติงานนั้น  

ได้มกีารอธิบายไว้ ดังนี้ ชาริณี จันทร์แสงศรี (2540, หนา้ 12) ได้สรุปแนวคิดเกี่ยวกบั 

ผลการปฏิบัติงานว่า การที่ผลการปฏิบัติงานของบุคคลจะดีหรอืไม่นั้น ผูป้ฏิบัติงานจะต้อง

ได้รับการตอบสนองความต้องการทั้งภายในและภายนอก (Internal and External Need) 

ซึ่งหากได้รับการตอบสนองแล้วย่อมสง่ผลถึงผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ  

ซึ่งความตอ้งการภายนอก ได้แก่ 1) รายได้หรือคา่ตอบแทน 2) ความมั่นคงปลอดภัย 

ในการปฏิบัติงาน 3) สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 4) ต าแหน่งหน้าที่ ส่วนความต้องการ

ภายใน ได้แก่ 1) ความต้องการแสดงความจงรักภักดี ความเป็นเพื่อนและความรักใคร่  

2) ความตอ้งการมสี่วนรว่มในหมู่คณะ และ 3) ความต้องการในศักดิ์ศรขีองตัวเอง ขณะที่ 

ประทุม ฤกษ์กลาง (2538, หนา้ 32) ได้ระบุว่า Cumming และ Schwab (1973) เสนอว่า 

ปัจจัยที่มผีลตอ่ผลการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กร เป็นผลมาจากปัจจัยสภาพแวดล้อม 

ได้แก่ การออกแบบงานการบริหารงาน เพื่อนรว่มงาน การตอบแทน สภาพการปฏิบัติงาน 

การฝึกอบรมและการประเมินผลงาน ซึ่งเกี่ยวข้องกับนโยบายการบริหารขององค์กรนัน้ๆ 

ส่วนปัจจัยบุคคล ได้แก่ ความสามารถของบุคคลนั้นและแรงจูงใจที่จะทางานให้ได้ผลลัพธ์

ที่ตอ้งการทั้งสองปัจจัยจะช่วยใหก้ารปฏิบัติงานได้ผลเป็นที่น่าพอใจ ดังแบบจาลอง และ 

ยังได้สรุปแนวคิดของ Schermerhorn (2000) และคณะ ไว้วา่ผลการปฏิบัติงานของบุคคล

ขึน้อยู่กับคุณสมบัติสว่นบุคคล ซึ่งขึน้กับปัจจัย ลักษณะชีวภาพ ความสามารถ และ 

สภาพจิตใจของบุคคล ความพยายามในการปฏิบัติงานซึ่งขึน้อยู่กับปัจจัย แรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงาน และการสนับสนุนขององค์การซึ่งขึ้นอยู่กับ ทรัพยากร เครื่องมือ 

โครงสรา้งและขนาดขององค์กร เทคโนโลยี วัฒนธรรม การออกแบบการงาน  

กระบวนการกลุ่ม ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ดังสมการปฏิบัติงานของบุคคลต่างๆ  

     ส าหรับทัศนะของ Porter and Lawler (1975) ได้อธิบายเกี่ยวกับ

การปฏิบัติงานไว้ว่า ปัจจัยที่มผีลตอ่ผลการปฏิบัติงานของบุคคล คือ 1) แรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงาน 2) ความสามารถและทักษะของบุคคล 3) ความชัดเจนในบทบาทและ

การยอมรับในบทบาท 4) โอกาสในการปฏิบัติงานและผูบ้ริหารสามารถส่งเสริม 

การปฏิบัติงานของบุคคลได้โดยการสร้างแรงจูงใจ การมอบหมายงานที่ชัดเจน และ 
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จัดสิ่งแวดล้อมให้เอื้อตอ่การปฏิบัติงาน Steers (1977, p. 446) ได้เสนอแบบจ าลองผล 

การปฏิบัติงานของบุคคลในองค์การว่าได้รับอิทธิพลมาจากทั้งปัจจัยบุคคลและองค์กร คือ 

1) ปัจจัยบุคคล ประกอบด้วย ความสามารถ บุคลิกภาพ ความสนใจ แรงจูงใจความชัดเจน 

ในบทบาท ซึ่งหากบุคคลมีความคลุมเครอืในบทบาทและความขัดแย้งในบทบาท ก็มี

อิทธิพลต่อความพยายามในการปฏิบัติงาน และ 2) ปัจจัยองค์กร ประกอบด้วย โครงสรา้ง

การปฏิบัติงาน บรรยากาศและรูปแบบการบริหาร 

    2.4 กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

     Cascio (1991, p. 77) กล่าวว่า การประเมนิผลการปฏิบัติงาน

ประกอบด้วยกระบวนการที่ส าคัญ 3 ประการ ดังนี้  

      2.4.1 การวิเคราะหง์าน (Job Analysis) คือ อธิบายรายละเอียด

ของงาน เป้าหมายที่ตอ้งการคุณลักษณะของบุคคล รวมทั้งทรัพยากรที่ตอ้งการส าหรับ

งานวิธีการจะต้องมกีารวิเคราะห์พิจารณาใหเ้ห็นถึงชนิดของงานต่างๆ ที่เกี่ยวข้องและ

ทักษะความช านาญเฉพาะอย่างตา่งๆ ที่จ าเป็นต้องมีรวมทั้งแบบของสไตล์การท างาน หรอื

แง่มุมการพิจารณาที่มปีระสิทธิภาพที่สุดที่จะน ามาใช้ด้วย (ธงชัย สันติวงษ์, 2533,  

หนา้ 256) ความสามารถในด้านการท างานอาจได้มาจากความสามารถอุดมคติหลัก 

ของธุรกิจ โมเดลความสามารถของธุรกิจที่มกีารประยุกต์ใช้การวิเคราะห์ พฤติกรรมดว้ย

เทคนิค (Behavioral Interviews, BEIs) การวิเคราะหด์้วยเทคนิค Function Analysis (FA) 

หรอืซือ้จากบริษัทที่ปรึกษา (ดนัย เทีย่นพุฒ, 2541, หน้า 77-78)  

      2.4.2 มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Performance Standards) คือ 

การก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานอย่างเป็นรูปธรรม โดยระบุถึงรายละเอียด ระดับ 

มาตรฐานในการปฏิบัติงาน เชน่ ดีเลิศ ดี พอใช้ และไม่พอใช้ อย่างชัดเจนว่ามีผล 

การท างานอย่างไร  

      2.4.3 มาตรฐานการปฏิบัติงานท าให้การประเมินมีมาตรฐาน

เท่าเทียมกัน  

      2.4.4 การประเมนิผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) 

เป็นขั้นตอนที่จะสรุปว่าบุคคลผูถู้กประเมิน มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับใด ส าหรับขั้น

ตอนนี้มกีระบวนการย่อย 2 ประการ คือ 1) การสังเกต คือ การค้นหา รวบรวมสิ่งที่พบจาก

การสังเกต และทบทวนเกี่ยวกับพฤติกรรมและเหตุการณ์ตา่งๆ และ 2) การประเมินตัดสิน 

คือ การแยกแยะ วิเคราะห์และประเมินค่าจากข้อมูลที่ได้รับ จากการสังเกต  
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    สรุปได้วา่ กระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงานมี 3 ขั้นตอน 

คือ การวิเคราะหง์าน มาตรฐานการปฏิบัติงาน และการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อให้

ทราบถึงผลลัพธ์ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ ดังนัน้ควรที่จะต้องน า 

การประเมนิผลการปฏิบัติงานที่เป็นมมีาตรฐาน มาช่วยในการวิเคราะหแ์ละประเมิน 

การปฏิบัติงานของพนักงาน เพื่อพัฒนาบุคลากรใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและ

เมื่อบุคลากรมีผลการปฏิบัติงานที่ตรงตามวัตถุประสงค์ขององค์การ ก็จะสง่ผลถึงองค์การ

ในด้านการด าเนินการที่มีประสิทธิภาพ 

   3. วิสัยทัศน์สถานศึกษา 

    3.1 ความหมายของวิสัยทัศน์สถานศึกษา 

     นักวิชาการและนักการศกึษาหลายท่านได้ใหค้วามหมายวิสัยทัศน ์

เชน่ วทิยากร เชียงกูล (2540, หนา้ 13) ให้นิยามว่า วสิัยทัศน์ หมายถึง ภาพที่มลีักษณะใน

ใจว่า องค์กรหรอืสังคมสามารถที่จะเป็นเช่นใดได้ ความหมาย เกี่ยวกับรูปร่างและ

ความส าเร็จในอนาคต เป้าหมายในอนาคต การมองการณไ์กลที่ผู้น าสามารถ มองเห็นและ

ชักชวนให้เพื่อนร่วมงานหรือสมาชิกร่วมมอืสร้างสิ่งนัน้ขึน้มา ส่วนสฤษดิคุณ กิตยิากร 

(2540, หนา้ 238) มองว่าวิสัยทัศนเ์ป็นภาพขององค์กร ซึ่งผู้บริหารสูงสุดและพนักงาน

ต้องการจะให้เป็น เป็นการก าหนดแนวทางปฏิบัติที่เหมาะสมที่สุดและจะท าประโยชน์สูงสุด

ให้องคก์รในสภาพแวดล้อมที่ คาดการณไว้และสอดคล้องกับเสน่ห ์จุ้ยโต (2545,  

หนา้ 101) ให้ความเห็นว่า เป็นการก าหนดเกี่ยวกับพันธกิจ (Mission) เป็นการมองภาพฉาย

ภาพไปข้างหน้าโดยการมองการณไ์กลที่ค านึงถึงปัจจัย แวดล้อมที่มกีารเปลี่ยนแปลง 

     ส าหรับ ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ และจนิตนา บุญบงการ (2544,  

หนา้ 139) กล่าวว่า วสิัยทัศน์หมายถึง ภาพความคิดและความเข้าใจเกี่ยวกับความต้องการ

ในอนาคตขององค์กรคาดหวังให้เป็นและสภาพด้านการพัฒนาองค์กรเลยต้องการจะเป็น

ในอนาคตตามหว้งระยะเวลาที่ก าหนด 5-10 ปีขา้งหน้า โดยระบุเป็นข้อความที่สะท้อนถึง

ความมุ่งมั่นเกี่ยวกับทิศทาง และจุดยืนที่ตอ้งการผลักดันให้เกิดขึ้นเป็นจุดหมายปลายทาง

ร่วมกันของทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องในองค์กรซึ่งเป็นการตอบค าถามว่า "บุคลากรต้องการเป็น

อะไรในอนาคต" ซึ่งหลักในการก าหนดวิสัยทัศนจ์ะต้องเกิดจากการวิเคราะห์จะต้องจัด

ประชุมระดมความคิดเห็นเพื่อก าหนดวิสัยทัศนข์ององค์กรและจะต้องอาศัยข้อมูลใน

ปัจจุบันน ามาเป็นข้อมูลในการก าหนดวิสัยทัศนด์้วย การก าหนดวสิัยทัศนท์ี่ดตี้องมีลักษณะ 

คือ 1) มคีวามเป็นไปได้เป็นสิ่งที่สามารถเกิดขึ้นจริง 2) ท้าทายเร้าใจ สามารถใช้เป็นกรอบ
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ชีน้ าให้สมาชิกด าเนินกิจกรรมเพื่อบรรลุจุดยืนที่ต้องการ 3) เป็นข้อความงา่ยๆ ที่สามารถ

สื่อใหเ้ห็นทิศทางในอนาคตขององค์กร 4) เป็นปรัชญาที่แสดงให้เห็นถึงค่านิยมที่ยึดถืออยู่

ภายในใจของทุกคน 5) เป็นค าม่ันสัญญาของผูบ้ริหารที่แสดงถึงการตัดสินใจและมุ่งมั่นที่

ต้องรับผิดชอบการตัดสินใจ 6) เป็นตัวประสานปัจจัยต่างๆ ในทิศทางที่พึงปรารถนา  

7) ได้รับการสนับสนุนและเป็นที่ยอมรับจากผู้ปฏิบัติ 8) ตอ้งตรวจสอบและวัดผลส าเร็จได้ 

และ 9) สอดคล้องกับวัฒนธรรมขององคก์ร (Byson, John M, 1995, pp. 161-164)  

     ดังนัน้ การปรับเปลี่ยนวิสัยทัศนต์้องมีความเหมาะสมกับองค์กร  

โดยส่วนใหญ่การก าหนดวิสัยทัศนจ์ะเป็นการร่วมกันก าหนดจากผูบ้ริหารระดับสูงของ

องค์กรเพราะเป็นกลุ่มคนที่มองภาพรวมขององค์กร ถึงแมว้่าไม่ใช่ทุกคนในองค์กรที่จะมา

เข้าร่วมกันก าหนดวิสัยทัศน์ แต่ผู้บริหารควรมกีารรับฟังขอ้มูลที่เป็นความคดิเห็นจาก

บุคลากรในทุกระดับเพื่อใช้เป็นข้อมูลประกอบในการประชุมเพื่อก าหนดวิสัยทัศน์ดว้ย

เชน่เดียวกัน และถ้อยแถลงของวิสัยทัศน์องคก์รอาจจะไม่จ าเป็นต้องมีการสลักไว้บนผนัง

เพื่อวัตถุประสงค์ในการน าเสนอต่อผู้มาเยือน แต่ประเด็นส าคัญคือ การสื่อสารให้เป็นที่

เข้าใจทั้งในเนื้อหาและความคาดหวังในถ้อยแถลงของวิสัยทัศนก์ับบุคลากรในทุกระดับ 

เพื่อใช้เป็นเข็มทิศชีน้ าทางแก่บุคลากรทุกคนให้เข้าใจจึงจุดมุง่หมายในการด าเนินงานของ

องค์กรและเป็นแรงบันดาลใจในการรว่มกันสนับสนุนส่งเสริมเป้าหมายดังกล่าวใหเ้ป็นจรงิ 

การสื่อวารวิสัยทัศนส์ามารถท าได้หลายลักษณะด้วยกัน เช่น การก าหนดและระบุไว้เป็น

ลายลักษณ์อักษร การจัดพิมพ์และแจกจ่ายใหบุ้คลากรและการท าความเข้าใจกับบุคลกร

ในทุกระดับในช่วงต้นก่อนการประชุมวาระปกติทุกครั้ง (วัฒนา วงศเ์กียรตริัตน์ และคณะ, 

2546, หนา้ 70-75) 

     สมเดช สีแสง (2547, หนา้ 3) กล่าวว่า วสิัยทัศน์ มีองค์ประกอบ 

3 ประการ คือ 1) ภารกิจ (Mission) 2) ค่านิยม (Value) และ 3) สมรรถภาพ (Capacity) 

หากจะอธิบายแตล่ะประเด็นได้ว่าภารกิจถือว่าเป็นงานที่หน่วยงานองค์การรับผดิชอบอยู่

เป็นหนา้ที่หลักขององค์กรนั้น สว่นค่านิยมคอื คุณค่า ความเชื่อ หรอืปรัชญาของหน่วยงาน 

และสมรรถภาพ เป็นจุดเด่นของหนว่ยงานที่ท าให้ประสบผลส าเร็จ และ มขี้อได้เปรียบเชงิ

แขง่ขัน หรอืเชิงบริหารที่เหนอืกว่าหนว่ยงานอื่น 
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     Trethowan (1991, p. 8) การปฏิบัติตามวิสัยทัศนไ์ด้ผลดีผู้บริหาร

ควรค านงึถึงความกระตอืรือร้นของตนความพยายามสร้างจิตผูกพันให้เกิดกับสมาชิกเห็น

ได้วา่ วิสยัทัศนท์ าให้ผูบ้ริหารสถานศกึษาสามารถก าหนดภาพในอนาคตที่ตอ้งการได้

ขณะเดียวกันผู้บริหารก็ต้องท าการเปลี่ยนแปลง บางสิ่ง บางอย่างเพื่อน าสถานศกึษาไปสู่

วิสัยทัศนท์ี่ก าหนด ซึ่งเป็นสิ่งที่ยากและมักจะล้มเหลว เนื่องจากธรรมชาตขิองบุคคลก็ดี 

ขององค์กรก็ดีย่อมมีการตอ่ต้านเมื่อมีการเปลี่ยนแปลง  

    จากที่กล่าวมาข้างต้นของนักวิชาการและนักการศกึษา ผูว้ิจัย 

สรุปได้วา่ วสิัยทัศนห์มายถึง ผูบ้ริหารโรงเรียนมองภาพอนาคตในการสร้างวิสัยทัศน ์ 

การเผยแพรว่ิสัยทัศน์ การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ และการประเมินผล เพื่อการปรับปรุงและ

แก้ไขใหม้ีความเช่ือมโยงกันการก าหนดวิสัยทัศนน์ั้นสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร 

สอดคล้องกับความสามารถของบุคลากรทางการศกึษาที่จะน ามาการปฏิบัติงานของ

สถานศกึษาไปให้ถึงหรอืบรรลุเป้าหมายและจะต้องน าวิสัยทัศนน์ั้นมาพิจารณาเพื่อ

ปรับเปลี่ยนต่อไป 

    3.2 ความส าคัญของวิสัยทัศนส์ถานศึกษา 

     3.2.1 ช่วยก าหนดทิศทางและเป้าหมายขององค์กร  

     3.2.2 สื่อสารให้บุคลากรทราบว่า บุคลากรแตล่ะท่านมีส่วนรว่มที่

จะท าใหอ้งค์กรมุง่ไปสู่จุดหมายปลายทางได้อย่างไร  

     3.2.3 ช่วยกระตุ้นใหบุ้คลากรมคีวามตระหนัก ผูกพัน และมุ่งมั่น

ปฏิบัติ 

     3.2.4.สื่อสารใหอ้งค์กรภายนอกหรือคูค่้าทางธุรกิจทราบถึง

บทบาทและส่วนรว่มในการผลักดันให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย 

    3.3 กระบวนการสร้างวิสัยทัศน์ 

     การสรา้งวิสัยทัศน์มกีระบวนการด าเนินการ ดังนี ้(กระบวนการ

สร้างวิสัยทัศน์ 2561, ออนไลน์) 

      1. ขัน้เตรียมการ เป็นขั้นตอนการสร้างความรูค้วามเข้าใจ 

ความส าคัญ และวิธีการจัดท าวิสัยทัศน ์ 

      2. ขัน้ด าเนนิการสร้างวิสัยทัศน ์ 

       (1) รวบรวมข้อมูลพืน้ฐานขององค์กร เช่น เป้าหมาย  

พันธกิจ ความคาดหวังและความตอ้งการของลูกค้าและคู่ค้า เป็นต้น 
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       (2) วิเคราะหส์ถานภาพปัจจุบันขององค์กร เพื่อให้ผูบ้ริหาร

เข้าใจและทราบถึงสถานภาพปัจจุบันขององค์กร  

       (3) น ามุมมองของผูบ้ริหารแตล่ะท่านมารวมและเชื่อมโยง

กัน (Share and Relate the Dreams) และจัดล าดับความส าคัญ 

       (4) คัดเลือกและตัดสินใจอนาคตขององค์กรที่เป็นความฝัน

ของทีม่ผู้บริหาร 

       (5) ทบทวนประโยคและส านวนให้สื่อความหมายที่ชัดเจน 

ปลุกเร้า ท้าท้าย และสร้างพลัง 

      3. ขัน้น าวิสัยทัศนไ์ปปฏิบัติ สื่อสารให้บุคลากรได้รับทราบและ

เข้าใจตรงกัน มภีาพในอนาคตที่เหมอืนกัน   

      4. ขั้นประเมินวิสัยทัศน์ ทบทวนความเหมาะสมของวิสัยทัศน์

ตามลักษณะของสภาพแวดล้อมภายนอกและสถานภาพในปัจจุบันขององคก์ร 

    จากที่กล่าวมาข้างต้นของนักวิชาการและนักการศกึษา ผูว้ิจัย 

สรุปได้วา่ วสิัยทัศนเ์ป็นเรื่องการมองอนาคตข้างหน้า ที่กลุ่มคนหรอื องค์กรคาดหวังให้เป็น

โดยการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมซึ่งอาศัยประสบการณ์และข้อมูลในปัจจุบันเพื่อก าหนด

เป้าหมายเอาไว้ลว่งหน้า ซึ่งมีกรบวนการสร้างวิสัยทัศน์ ได้แก่ ขัน้เตรียมการ ขั้นด าเนินการ

สร้างวิสัยทัศน์ และขั้นประเมินวิสัยทัศน์ 

   4. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

    4.1 ความหมายของความพึงพอใจในการท างานของครู 

     นักวิชาการและนักการศกึษาหลายท่านได้ใหค้วามหมายของ 

ความพึงพอใจในการท างาน ไว้เชน่ บุญมี เวียงนนท์ (2556, หนา้ 8) ได้ให้ 

ความหมายความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูส้ึกเต็มใจที่จะปฏิบัติงานของ

บุคลากรที่มตี่องานในหน้าที่และต่องานที่ได้รับมอบหมายใหป้ฏิบัติซึ่งงานนั้นจะต้อง 

เป็นงานที่ผ่านการพิจารณาตัดสินใจจากผูบ้ริหารแลว้ ประกอบด้วย เนือ้หางาน เงินเดือน

การเลื่อนต าแหน่ง การได้รับการยอมรับนับถือ ผลประโยชน์เกือ้กูล สภาพการท างาน  

การนเิทศเพื่อรว่มงาน หน่วยงานและการจัดการ อุทุมพร รุง่เรอืง (2555, หนา้ 6) ได้ให้

ความหมายความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง ความรูส้ึกที่ดขีององค์กรที่มตี่อหนา้ที่ใน

การท างานซึ่งเกิดจากด้านระบบผลตอบแทน ด้านนโยบายการบริหารขององค์กรด้าน
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สภาพแวดล้อมการท างาน ด้านความมั่นคงในการท างาน และด้านความก้าวหน้าในอาชีพ

ซึ่งส่งผลใหเ้กิดความผูกพันต่อองค์กรในการปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์  

     ส าหรับทัศนะของ วาสนา เลื่อมเงิน (2550, หนา้ 21) ได้กล่าวว่า 

ความพึงพอใจเป็นสภาพความรูส้ึก ความชอบ ความพอใจของบุคคลต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่ 

บ่งบอกถึงผลงานของหนว่ยงานที่ประสบความส าเร็จ โดยเฉพาะอย่างยิ่งถ้าเป็นงาน

เกี่ยวกับการพัฒนาการศกึษาหรอืการใหบ้ริการ ผูบ้ริหารจะต้องด าเนินการให้ผู้ปกครอง

หรอืผูม้าใช้บริการเกิดความพึงพอใจด้วย เพราะความเจรญิก้าวหน้าของงานบริการเป็น

ปัจจัยที่ส าคัญประการแรกที่เป็นตัวบ่งชี ้คอื จ านวนผูป้กครองหรอืจ านวนนักเรียนผูม้าใช้

บริการ ดังนั้นผู้บริหารที่ชาญฉลาดจึงควรอย่างยิ่งที่จะต้องศกึษาให้ลึกซึง้ถึงปัจจัยและ

องค์ประกอบต่างๆ ที่จะท าให้เกิดความพึงพอใจ ทั้งผู้ปฏิบัติงานและผูม้าใช้บริการเพื่อใช้

เป็นแนวทางในการบริหารองค์กรให้มปีระสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด พหล ดีมาก 

(2550, หนา้ 37) ได้กล่าวว่า ความพึงพอใจ หมายถึง ความรูส้ึกชอบ เห็นดว้ย ประทับใจ 

ภูมใิจ ยินดีในสิ่งที่สอดคล้องกับความตอ้งการของตนเอง ความพึงพอใจก่อให้เกิด 

ความรว่มมอื รว่มใจ ความเข้าใจอันดีตอ่กันและความสามัคคีในหมู่คณะเป็นปัจจัยที่ส าคัญ

ประการหนึ่งที่ช่วยใหก้ารด าเนินงานประสบความส าเร็จ และสุธาสิน ิประสานวงศ์ (2550, 

หนา้ 18) ได้กล่าวว่า ความพึงพอใจเป็นเรื่องเกี่ยวกับความรูส้ึก ทัศนะและเจตคติของ

บุคคลต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งและจะเกิดขึ้นเมื่อได้รับการตอบสนองความต้องการโดยเฉพาะ

ทางดา้นจติใจ คเชนพงษ์ สุมาลย์โรจน์ (2550, หนา้ 19) ได้กล่าวว่า ความพึงพอใจ 

หมายถึง ความรู้สกึชอบ ประทับใจ ภูมิใจ ยินดีในสิ่งที่สอดคล้องกับความตอ้งการของ

ตนเอง ความพึงพอใจก่อให้เกิดความร่วมมือ ความเข้าใจอันดตี่อกัน ความสามัคคี 

ในหมู่คณะและปัจจัยส าคัญประการหนึ่งที่จะช่วยใหก้ารด าเนนิงานประสบความส าเร็จ  

ในส่วนของ ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน ์(2550, หน้า 125) ได้กล่าวว่า ความพึงพอใจ 

ในการท างาน หมายถึง ความรูร้วมของบุคคลที่มตี่อการท างานในทางบวก เป็นความสุข

ของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติงานและได้รับผลตอบแทน คอื ผลที่เป็นความพงึพอใจ 

ที่ท าให้บุคคลเกิดความรู้สกึกระตอืรอืร้น มีความมุ่งมั่นที่จะท างาน มีขวัญและก าลังใจ  

สิง่เหล่านี้มีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างาน รวมทั้งส่งผลต่อ

ความส าเร็จและเป็นไปตามเป้าหมายขององค์กร กุสุมา ลมเชย (2551, หนา้ 111)  

ได้กล่าวว่า ความพึงพอใจเป็นความรู้สกึหรือเจตคติตอ่การปฏิบัติงานเป็นความรู้สึกหรือ

ทัศนคตทิี่เป็นไปในทางบวกและลัดดาวัลย์ ใจไว (2558, หนา้ 6) ได้กล่าวถึงความพึงพอใจ 
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หมายถึง ความรู้สกึชอบ ความยินดี ความสนใจ ความต้องการมีสว่นรว่ม ตั้งใจ

กระตอืรอืร้น เป็นความสุขในการปฏิบัติงานของบุคลากร มีความมุง่มั่น มีขวัญก าลังใจ  

มีความศรัทธา มคีวามสนใจ ส่งผลใหง้านนั้น มปีระสิทธิภาพและประสิทธิผลรวมทั้ง

ความส าเร็จบรรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กร 

     ส าหรับนักวิชาการตา่งประเทศได้กล่าวถึง ความพึงพอใจ  

ไว้หลายท่าน เช่น Johns (1992, p. 137) ได้กล่าวว่า ความพึงพอใจ หมายถึง ทัศนคติ

โดยรวมของพนักงานที่มีตอ่งาน ส าหรับทัศนะของ Harris (2001, p. 173) ได้ให้ความหมาย

ของความพึงพอใจ หมายถึง ความรูส้ึกที่มคีวามสุขเมื่อได้รับผลส าเร็จตามความมุ่งหมาย 

ความตอ้งการหรอืแรงจูงใจ Glover (2002, p. 23) ได้กล่าวว่า ความพึงพอใจว่าเป็นระดับ

ความรูส้ึกเมื่อต้องการที่ส าคัญของคนเรา เช่น การมีคุณภาพดี มคีวามมั่นคง  

มีความสมบูรณ์พูนสุข มีพวกพ้อง มคีนยกย่องต่างๆ เหล่านีไ้ด้รับการตอบสนองแล้ว และ

ทัศนะของ Luthans (2002, p. 230) ได้กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานเป็นผลจากการรับรู้ที่

มีต่องานโดยได้แบ่งมิติความพึงพอใจในงานแบ่งออกเป็น 3 มติิ คอื 1) ความพึงพอใจเป็น

การตอบสนองทางอารมณ์ของบุคคลต่องานที่ท ามิติ 2) ความพึงพอใจในงานหรอืทัศนคติ

เชงิบวกต่องานเกิดเมื่อพนักงานได้รับผลตอบแทนที่ยุติธรรมเมื่อเทียบกับงานที่ท าและ 

มิติ 3) ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับทัศนคตใินเรื่องงาน ค่าตอบแทน โอกาส

ความก้าวหน้า การบังคับบัญชาและเพื่อนรว่มงาน Yoder (1959, p. 9) ได้ให้ความหมาย

ของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานว่าเป็นผลรวมของความรูส้ึกของคนใดคนหนึ่งต่องานที่

เขาปฏิบัติเกี่ยวกับระดับความชอบหรอืไม่ชอบในการปฏิบัติงานของเขา บุคลากรใน

หนว่ยงานจะมีความรู้สกึพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติ เมื่องานได้ให้ผลตอบแทนทั้งทางวัตถุและ

จติใจ สามารถตอบสนองความต้องการของเขาได้ Strauss and Sayles (1960, pp.  

119-121) ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นความรูส้ึกพอใจในงานที่

ท าและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้นให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร บุคคลจะรู้สึก 

พึงพอใจในงานก็ต่อเมื่องานนั้นให้ผลประโยชน์ตอบแทนทั้งด้านวัตถุและจติใจและสามารถ

สนองความตอ้งการขั้นพืน้ฐานของบุคคลได้ Good (1973, p. 320) ได้ให้ความหมายของ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง คุณภาพหรอืระดับความพึงพอใจของบุคคล 

ซึ่งเป็นผลมาจากความสนใจและทัศนคติของบุคคลที่มีต่อคุณภาพของงานนั้นๆ 

Applewhite (1965, p. 6) ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานว่าเป็น
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ความสุข ความสามารถที่ได้จากสภาพที่ท างานความสุขจากการปฏิบัติร่วมกับเพื่อน

ร่วมงาน การมีทัศนคติที่ดตี่องานและความพึงพอใจเกี่ยวกับรายได้จากองค์กร 

    จากที่กล่าวมาข้างต้นของนักวิชาการและนักการศกึษา ผูว้ิจัย 

สรุปได้วา่ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง เป็นเจตคตใินทางบวกของบุคลากรที่มี

ต่องานและปัจจัยต่างๆ ในการปฏิบัติงานเป็นความรู้สกึที่บุคคลมีตอ่งานที่ท าซึ่งถ้าบุคคลมี

ความรูส้ึกหรือทัศนคตทิี่ดตี่องานจะท าให้เกิดความกระตอืรอืร้น มุ่งมั่น ทุ่มเท  

อุทิศแรงกายแรงใจใหก้ับงานเพื่อให้งานที่ท าเกิดประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมาย 

ขององค์กร 

    4.2 องค์ประกอบของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

     Barnard (1966, pp. 142-149) ได้กล่าวถึงสิ่งจูงใจที่ผูบ้ริหารหรอื

หนว่ยงานใช้เป็นเครื่องกระตุ้นใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไว้ 8 ประกำร 

คือ 1) สิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุ ได้แก่ เงิน สิ่งของที่ให้แก่ผูป้ฏิบัติงานเป็นการตอบแทน ชดเชย 

หรอืเป็นรางวัลที่เขาปฏิบัติใหแ้ก่หนว่ยงานมาแล้วเป็นอย่างด ี2) สิ่งจูงใจที่เป็นโอกาสของ

บุคคลซึ่งไม่ใช่วัตถุเป็นสิ่งจูงใจที่ส าคัญในการช่วยส่งเสริมความร่วมมอืในการท างาน

มากกว่ารางวัลที่เป็นวัตถุ เช่น เกียรตยิศ การให้สิทธิพิเศษ และการมอี านาจ  

3) สภำพทำงกำยภำยที่พึงปรำรถนำ 4) ผลประโยชน์ทางอุดมคติ 5) การดึงดูดใจในสังคม 

6) กำรปรับสภำพกำรท ำงำนให้เหมาะสมกับวิธีการและทัศนคตบิุคคล 7) โอกาสที่จะ 

มสี่วนรว่มในการท างาน และ 8) สภาพของการอยู่ร่วมกัน Glimer and Other (1971,  

pp. 280-283) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มี 10 ประการ คือ 

1) ความมั่นคงปลอดภัย 2) โอกาสก้าวหน้าในการท างาน 3) หนว่ยงานและการจัดการ  

4) ค่าจ้าง 5) ลักษณะของงานที่ท า 6) การนเิทศงาน 7) ลักษณะทางสังคม  

8) การตดิต่อสื่อสาร 9) สภาพการท างาน 10) ประโยชน์เกือ้กูลต่างๆ Locke (1976,  

p. 130) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบที่สง่ผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

มี 9 ประการ คือ 1) ลักษระของงาน 2) ค่าตอบแทน 3) การเลื่อนต าแหน่ง  

4) การได้รับการยอมรับนับถือ 5) ผลประโยชน์เกือ้กูล 6) สภาพการท างาน 7) การนเิทศ 

8) เพื่อนรว่มงาน และ 9) หนว่ยงานและการจัดการ 
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     ส าหรับทัศนะของ Gillmore (1997, p. 1541) ได้กล่าวถึง

องค์ประกอบที่มผีลต่อความพึงพอใจในการท างานไว้ 10 ประกำร คอื  

      1. ลักษณะกำรงำนที่ท ำ (Intrinsic aspect of the job) เปน็

องค์ประกอบที่สัมพันธ์กับความรูส้ึก ความสามารถของผูป้ฏิบัติงาน คอื หากผูป้ฏิบัติงาน

ได้ท างานตามที่เขาถนัดก็จะเกิดความพึงพอใจ 

      2. การนเิทศงาน (Supervision) มีความส าคัญที่ท าให้ผู้ท างานมี

ความรูส้ึกพอใจหรอืไม่พอใจ การนเิทศเป็นสาเหตุที่ท าให้เกิดการขาดงานหรอืลาออกจาก

งานได้ 

      3. ความมั่นคงในงาน (Security) ได้แก่ ความมั่นคง 

ในการท างาน ได้ท างานตามหนา้ที่อย่างเต็มความสามารถ การได้รับความเป็นธรรมจาก

ผูบ้ังคับบัญชา คนที่มคีวามรู้น้อยหรอืขาดความรูย้่อมเห็นความมั่นคงในงานมคีวามส าคัญ

ส าหรับเขามาก แตค่นที่มคีวามรู้สูงจะรู้สึกกว่าไม่มคีวามส าคัญมากนักและในคนที่มีอายุ

มากขึ้นจะต้องการความมั่นคงปลอดภัยสูงขึน้ 

      4. เพื่อนรว่มงานและการด าเนินงานภายใน (Company and 

Management) ได้แก่ ความในพอใจต่อเพื่อนรว่มงาน ช่ือเสียงของสถาบัน การด าเนินงาน

ภายในสถาบัน พบว่า คนมีอายุมากมีความต้องการในเรื่องนี้สูงกว่าคนอายุน้อย 

      5. สภาพการท างาน (Working Condition) ได้แก่ แสง เสียง 

อากาศ ห้องอาหาร ห้องสุขา ช่ัวโมงการท างาน มีงานวิจัยหลายเรื่องแสดงว่า  

สภาพการท างานมคีวามส าคัญส าหรับผู้หญิงมากกว่าผู้ชาย 

      6. ค่าจ้าง (Wages) ได้แก่ ค่าตอบแทนหรือค่าแรง 

ในการท างาน 

      7. ความก้าวหน้าในการท างาน (Advancement) เชน่ การได้

เลื่อนต าแหนง่สูงขึ้น การได้รับสิ่งตอบแทนจากความสามารถในการท างาน  

      8. ลักษณะทางสังคม (Social aspect of the Job) ถ้างานใดมี

ผูป้ฏิบัติงานรว่มกันท างานอย่างมคีวามสุขก็จะเกิดความพึงพอใจในงานนั้น 

      9. การตดิต่อสื่อสาร (Communication) ทั้งภายในและภายนอก

หนว่ยงาน การติดตอ่สื่อสาร มีความส าคัญมากส าหรับผูท้ี่มกีารศกึษา 

      10. ผลตอบแทนที่ได้รับจำกกำรท ำงำน (Benefits) เชน่  

เงินบ าเหน็จตอบแทน เมื่อออกจากองค์การ 
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    จากที่กล่าวมาข้างต้นของนักวิชาการและนักการศกึษา ผูว้ิจัย 

สรุปได้วา่ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานขึ้นอยู่กับองค์ประกอบของสิ่งจูงใจที่องค์กรนั้นๆ 

มีต่อผู้ปฏิบัติงานซึ่งเป็นสิ่งที่ผูบ้ริหารตอ้งค านึงถึงและก าหนดให้มีขึ้นอย่างเหมาะสม  

เพื่อให้การบริหารงานองค์กรและการบริหารงานบุคคลด าเนนิไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

2. แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบ 

 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศกึษาแนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบ ประกอบด้วย ความหมาย

ของรูปแบบ องค์ประกอบของรูปแบบ การพัฒนารูปแบบ การทดสอบความเที่ยงตรงของ

รูปแบบ และคุณลักษณะของรูปแบบที่ด ีซึ่งมรีายละเอียดตามล าดับ ดังนี้ 

  2.1 ความหมายของรูปแบบ 

  ค าวา่ “รูปแบบ” หรอื Model เป็นค าที่ใชเ้พื่อสื่อความหมายหลายอย่าง  

ซึ่งโดยทั่วไปแล้วรูปแบบจะหมายถึงสิ่งหรอืวิธีการด าเนินงานที่เป็นต้นแบบอย่างใด 

อย่างหนึ่ง เช่น แบบจ าลองสิ่งก่อสร้าง รูปแบบในการพัฒนาชนบท เป็นต้น และ 

ได้มนีักวิชาการและนักการศกึษาได้ให้ความหมายของรูปแบบไว้ ดังนี้ 

   ปิลัญ ปฏิพิมพาคม (2550 หนา้ 77 อ้างถึงใน เบญจพร แก้วมศีรี)  

ได้กล่าวถึงรูปแบบ หมายถึง ตัวแทนของความเป็นจรงิในการท าให้ ความสลับซับซ้อน 

สามารถเข้าใจได้ง่ายขึ้น การสะท้อนบางส่วนของปรากฏการณ ์ออกมาให้เห็น

ความสัมพันธ์ตอ่เนื่องและความเป็นเหตุ เป็นผลซึ่งกันและกัน การเชื่อมโยงสิ่งที่เกี่ยวข้อง

มาไว้ดว้ยกันโดยจะต้องใชข้้อมูล เหตุผลและฐานคติมาประกอบการแสดงรูปแบบสามารถ

ท าได้หลายลักษณะตั้งแต่กายภาพซึ่งเป็นรูปแบบของวัตถุและรูปแบบเชงิคุณลักษณะที่ใช้

อธิบายปรากฏการณ์ด้านภาษาหรอืสัญลักษณ์ โกสิน พูลวัน (2545) ได้กล่าวถึง  

รูปแบบ หมายถึง รูปแบบอย่างง่ายหรือย่อยส่วนของปรากฏการณ์ตา่งๆ ที่ผูเ้สนอรูปแบบ

ดังกล่าวได้ศกึษาและพัฒนาขึน้มา เพื่ออธิบายปรากฏการณใ์ห้เข้าใจงา่ยขึ้นหรอืในบาง

กรณีอาจใชป้ระโยชน์ในการพยากรณ์ปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้น ตลอดจนอาจใช้เป็นแนวทาง

ในการด าเนินการอย่างใดอย่างหนึ่งตอ่ไป และในส่วนของ พูนสุข หิงคานนท์ (2540,  

หนา้ 50) ได้กล่าวถึง รูปแบบ หมายถึง สิ่งที่แสดงโครงสร้างทางความคิด องค์ประกอบ

และความสัมพันธ์ขององค์ประกอบต่างๆ ที่ส าคัญของเรื่องที่ศกึษา เยาวดี วิบูลย์ศรี 

(2542, หนา้ 9) ได้กล่าวไว้ว่า รูปแบบ คอื วธิีการที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งถ่ายทอดความคิด 

ความเข้าใจ ตลอดจนถึงการจนิตนาที่มีต่อปรากฏการณ์หรอืเรื่องราวใดๆ ใหป้รากฏ 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



109 

 

โดยใช้สื่อสารในลักษณะต่างๆ เช่น ภาพวาด แผนภูม ิหรอืแผนผังต่อเนื่อง ให้สามารถ

เข้าใจได้ง่าย โดยสามารถน าเรื่องราวหรอืประเด็นต่างๆ ได้อย่างกระชับ ภายใต้หลักการ

อย่างมรีะบบ ดังนั้น โมเดล หรอื รูปแบบ จึงสามารถน าไปใช้ในลักษณะต่างๆ คือ  

1) เป็นแบบจ ำลองในลักษณะเลียนแบบ 2) เป็นตัวแบบที่ใชเ้ป็นแบบอย่าง 3) เป็นแผนภาพ

ที่แสดงความสัมพันธ์ระหว่างสัญลักษณ์และหลักการกระจาย และ 4) เป็นแผนผังของ 

การด าเนินงานอย่างต่อเนื่อง ด้วยความสัมพันธ์เชิงระบบ  

   การน าเสนอรูปแบบมีลักษณะส าคัญ 4 ประกำร คอื 1) เป็นการถ่ายทอด

ในลักษณะเลียนแบบหรอืถ่ายทอดจากความเข้าใจ ตลอดจนจนิตนาการของคนที่มีตอ่

ปรากฏการณ์ใดๆ ออกมาเป็นโครงสรา้งที่มีระบบระเบียบ ง่ายต่อการรับรู้ของบุคคลอื่น  

2) ลักษณะของรูปแบบไม่ใช่การบรรยายหรอืการพรรณนาอย่างยืดยาว แตเ่ป็นการแสดง

ความสัมพันธ์ระหว่างสัญลักษณ์และหลักการของระบบ 3) ตัวรูปแบบเน้นเฉพาะ 

ส่วนส าคัญ เพื่อน าไปสู่ความเข้าใจที่ตรงกันระหว่างผูน้ าเสนอรูปแบบความสัมพันธ์ระหว่าง

ส่วนย่อยได้ โดยการน าเสนอเพียงครั้งเดียว และ 4) ภาพลักษณ์ของรูปแบบมุ่งการสื่อสาร

ให้กระชับ รับรู้ภาพรวมของความหมายมองเห็นความสัมพันธ์ระหว่างสว่นย่อยๆ  

ได้การน าเสนอเพียงครั้งเดียวและในส่วนของ อุทุมพร จามรมาน (2541, หนา้ 4)  

ได้กล่าวไว้ว่า โมเดล หมายถึง โครงสร้างของความเกี่ยวข้องของหนว่ยงานต่างๆ  

หรอืตัวแปรต่างๆ ดังนัน้ โมเดลจึงน่าจะมีมากกว่า 1 มิติ หลายตัวแปรและตัวแปรต่างมี

ความเกี่ยวข้องซึ่งกันและกันเชงิความสัมพันธ์หรอืเชงิเหตุและผล  

   พจนานุกรม Contemporary English ของ Longman (1981, p. 668) ได้ให้

ความหมายของรูปแบบม ี3 ลักษณะ ดังนี ้1) Model หมายถึง สิ่งซึ่งเป็นแบบย่อส่วนของ

ของจริง ซึ่งเท่ากับ แบบจ าลอง 2) Model ที่หมายถึง สิ่งของหรือคนที่น ามาใช้เป็น

แบบอย่างในการด าเนินการบางอย่าง เช่น ครูตน้แบบ และ 3) Model หมายถึง รุ่นของ

ผลติภัณฑต์่างๆ ในทัศนะของ Good (1973, p. 370) ได้ให้ความหมายไว้ในพนานุกรม 

การศกึษาไว้ว่า เป็นแบบอย่างของสิ่งใดสิ่งหนึ่งเพื่อการสร้างหรอืท าซ้ า ท าเลียนแบบ  

เป็นแผนภูมิหรอืรูปสามมิติ ซึ่งเป็นตัวแทนของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ตลอดจนเป็นชุดปัจจัยหรอื 

ตัวแปรที่มคีวามสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน อาจเขียนเป็นสูตรทางคณติศาสตร์หรอืบรรยาย 

เป็นภาษาก็ได้ ในขณะที่ Daft (1992, p. 20) ได้กล่าวไว้ว่า รูปแบบ หมายถึง ตัวแทน 

อย่างง่ายที่ใชอ้ธิบายมิติที่ส าคัญบางมิติขององค์กรส่วนของ Webster international 

Dictionary (1993, p. 871) ได้กล่าวไว้ว่าความหมายของรูปแบบมี 4 แบบ คอื แบบอย่าง 
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ของสิ่งใดสิ่งหนึ่งเพื่อเป็นแนวทางในการสร้างหรอืท าซ้ า แบบตัวอย่างเพื่อ 

การลอกเลียนแบบ แบบแผนภูมิหรือรูปสามมิติซึ่งเป็นตัวแทนของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง และแบบชุด

ของปัจจัยหรือตัวแปรที่มคีวามสัมพันธ์ซึ่งกันและกันรวมกันเป็นตัวประกอบและ 

เป็นสัญลักษณ์ทางระบบสังคม ในทัศนะของ Longman (1987, p. 668) ได้ให้ความหมายไว้

ดังนี้ Model หมายถึง สิ่งที่เป็นย่อส่วนของจริง ซึ่งหมายถึงแบบการจ าลอง Model หมายถึง 

สิ่งของหรอืคนที่น ามาใชเ้ป็นแบบอย่างในการด าเนินการบางอย่าง และ Model หมายถึง  

แบบหรอืรุ่นของผลิตภัณฑ์ต่างๆ และทัศนะของ Bardo & Hardman (1982, p. 70) ได้กล่าว

ไว้วา่รูปแบบในทางสังคมศาสตรว์่าเป็นชุดของขอ้ความเชิงนามธรรมเกี่ยวกับปรากฏการณ์

ที่เราสนใจ เพื่อใชใ้นการนยิามคุณลักษณะหรอืบรรยายคุณสมบัตินั้น รูปแบบจงึไม่ใช่ 

การบรรยายหรอือธิบายปรากฏการณ์อย่างละเอียดทุกแงทุ่กมุม รูปแบบจะมีรายละเอียด

เพียงใดหรอืควรมีองค์ประกอบใดบ้าง ไม่ได้มีขอ้ก าหนดเป็นการตายตัวแล้วแต่

วัตถุประสงค์ของผู้สร้างรูปแบบที่ต้องการจะอธิบายปรากฏการณ์นั้นๆ อย่างไร  

  จากที่กล่าวมาข้างต้นของนักวิชาการและนักการศกึษา ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า 

รูปแบบ หมายถึง สิ่งที่สร้างหรอืพัฒนาขึน้จากแนวคิด ทฤษฎีที่ได้ศกึษามาของผู้สร้างเอง

เพื่อถ่ายทอดความสัมพันธ์ขององคป์ระกอบ โดยใช้สื่อที่ท าให้เขา้ใจได้ง่ายและกระชับ

ถูกต้อง และสามารถตรวจสอบเปรียบเทียบกับปรากฏการณ์จริงได้เพื่อช่วยใหต้นเองและ

คนอื่นสามารถเข้าใจได้ชัดเจนขึ้น 

  2.2 องค์ประกอบของรูปแบบ 

   การศกึษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องขององค์ประกอบของรูปแบบ เช่น  

ปรีดาวรรณ อินทวิมลศรี (2548, หน้า 281); รุ่งนภา จติรโรจน์รักษ์ (2548,  

หนา้ 228-233); วัชรยุทธ บุญมา (2551, หนา้ 192) และ จักษ์ จิตตธรรม (2552, 

บทคัดย่อ) พบว่า องค์ประกอบของรูปแบบ ม ี3 ส่วน คอื สว่นที่ 1 โครงสรา้งของรูปแบบ 

ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ จุดหมาย การจัดองค์กรและบทบาทหน้าที่ 

กระบวนการด าเนินการ การประเมินรูปแบบ สว่นที่ 2 การน ารูปแบบไปใช้ และส่วนที่ 3 

เงื่อนไขความส าเร็จ สว่น ธีระ รุญเจริญ (2550, หนา้ 162-163) ได้เสนอองค์ประกอบของ

รูปแบบไว้ดังนี ้หลักการของรูปแบบ วัตถุประสงค์ของรูปแบบ ระบบและกลไกของรูปแบบ 

วิธีการด าเนินงานของรูปแบบ แนวทางการประเมินผลของรูปแบบ และเงื่อนไขของรูปแบบ

และในส่วนของทัศนะของ Brown & Moberg (1980, pp. 16-17) ได้สังเคราะหอ์งค์ประกอบ

ของรูปแบบ พบว่า รูปแบบส่วนใหญ่ประกอบด้วย สภาพแวดล้อม เทคโนโลยี โครงสร้าง 
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กระบวนการจัดการและการตัดสินใจสั่งการ ส าหรับทัศนะของ vancevich and othter 

(1989, p. 16) ได้เสนอรูปแบบระบบที่มลีักษณะบางประการของระบบเปิด เป็นรูปแบบที่

แสดงถึงองค์ประกอบย่อยของระบบซึ่งประกอบด้วย ปัจจัยน าเข้า กระบวนการ ผลผลติ

และข้อมูลป้อนกลับจากสภาพแวดล้อมเดิมการพิจารณารูปแบบลักษณะนีถ้ือว่าผลผลิต

ของระบบเกิดจากปัจจัยน าเข้าส่งไปผ่านกระบวนการซึ่งจะจัดกระท าให้เกิดผลผลติขึน้ และ

ให้ความสนใจกับข้อมูลป้อนกลับจากสภาพแวดล้อมภายนอกซึ่งแสดงถึงการเริ่มมีลักษณะ

เป็นระบบเปิด  

  จากที่กล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจัยสรุปได้วา่ องค์ประกอบของรูปแบบควรมี

องค์ประกอบหลักคือ วัตถุประสงค์ของรูปแบบ ทฤษฎีพื้นฐาน และหลักการของรูปแบบ 

ระบบงานกลไกของรูปแบบ วธิีด าเนินการของรูปแบบและแนวทางการประเมินของรูปแบบ

โดยมีค าศัพท์เฉพาะประกอบรูปแบบโดยน าสาระขององค์ประกอบบรรจุไว้อย่างสมบูรณ์

เอือ้ประโยชน์ตอ่ผูส้นใจศกึษาค้นคว้าและสามารถน ารูปแบบไปใช้ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

  2.3 การพัฒนารูปแบบ 

   การศกึษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนารูปแบบ พบว่า การพัฒนา

รูปแบบนั้นอาจจะมีขั้นตอนในการด าเนินงานแตกต่างกันไปแตโ่ดยทั่วไปแล้วอาจจะ 

แบ่งออกเป็น 2 ขั้นตอน ดังนี ้การสร้างรูปแบบ (construct) และการหาความตรง (validity) 

ของรูปแบบ (Willer, 1967, p. 83) ยังสอดคล้องกับทัศนะของบุญชม ศรสีะอาด (2552, 

หนา้ 13) ได้แบ่งการด าเนินการออกเป็น 2 ขั้นตอน ดังนี ้ขัน้ตอนที่ 1 การพัฒนารูปแบบ 

และขัน้ตอนที่ 2 การทดสอบประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ  

   ชนาธิป พรกุล (2543, หนา้ 103 – 104) ได้กล่าวว่า กระบวนการพัฒนา

รูปแบบ ม ี3 ขั้นตอนใหญ่ ๆ ดังนี ้ 

    1. ขั้นการสร้างหลังจากศึกษาสภาพปัญหา หลักการและเหตุผลที่

ต้องการสร้างแล้วด าเนินการ ดังนี ้1.1 เขียนวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนวา่ต้องการใชรู้ปแบบนั้น

เพื่อเปลี่ยนแปลงสิ่งใด 1.2 ศกึษาทฤษฎี หลักการที่จะน ามาใช้ในการก าหนดโครงสร้างของ

รูปแบบ 1.3 เขียนโครงสรา้งรูปแบบโดยใช้วางแผนขั้นตอนการใชเ้พื่อสะดวกในการน าไปใช้ 

1.4 ตรวจสอบความเหมาะสมของร่างรูปแบบแล้วน าไปให้ผู้ทรงวุฒิตรวจสอบ จากนั้น

น ามาแก้ไขใหถู้กต้องและเหมาะสม และ 1.5 น าข้อมูลทั้งหมดมาประเมินผลรูปแบบเพื่อ

สร้างขึ้นและพิจารณาปรับปรุงแก้ไขโครงสรา้งหรอืขั้นตอนเพื่อให้ถูกต้องและเหมาะสมที่จะ

น าไปใช้ตอ่ไป 
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    2. ขั้นการน าไปทดลองใช้ ดังนี้ 2.1 จัดท าเอกสารชีแ้จงหรอืคู่มอื 

การใชส้ิ่งทีจ่ าเป็น 2.2 เตรียมบุคลากร ได้แก่ ผูส้อน ผู้เกี่ยวข้องและผูเ้รียนเพื่อท า 

ความเข้าใจวัตถุประสงค์และวิธีการปฏิบัติตามรูปแบบการเรียนการสอนนั้น และ  

2.3 ทดลองใช้รูปแบบนั้นกับกลุ่มตัวอย่างที่มลีักษณะใกล้เคียงกันกลุ่มเป้าหมายตามคู่มอื

การใชรู้ปแบบ บันทึกผลการใชป้ัญหาและอุปสรรค 

    3. ขั้นการประเมินผลและการพัฒนารูปแบบปฏิบัติ ดังนี้  

3.1 ระบุสิ่งที่ตอ้งการวัดใหต้รงกับวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ เชน่ ทักษะความรู ้ความจ า 

ความเข้าใจ การน าไปใช้ ทักษะด้านการท างานและเจตคติ เป็นต้น 3.2 สร้างเครื่องมอืวัด

ให้เหมาะสมกับลักษณะของข้อมูล เช่น แบบสอบถาม แบบสังเกต แบบสัมภาษณ์ 

ความคิดเห็น และ 3.3 การประเมินผลการทดลองใช้รูปแบบ 3.4 น าผลจากการประเมิน 

มาพัฒนารูปแบบ 3.5 การพัฒนารูปแบบและเสนอรูปแบบที่พัฒนาได้ 

   รุ่งรัชดาพร เวหะชาติ (2548, หนา้ 92-93) ได้พัฒนารูปแบบการบริหาร

คุณภาพทั้งองค์การของสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน โดยมุ่งศึกษาการพัฒนารูปแบบการบริหาร

คุณภาพทั้งองค์การของสถานศกึษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐานที่

เหมาะสมซึ่งในการศกึษามีรายละเอียดในการด าเนนิการ 5 ขั้นตอน คอื 

    ขั้นตอนที่ 1 การศกึษาและส ารวจขอ้มูลเบือ้งตน้เกี่ยวกับแนวคิดและ

หลักการบริหารคุณภาพทั้งองค์การ โดยสัมภาษณ์ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนที่

ได้รับเลือกเป็นโครงการน าร่องการวิจัยและการพัฒนาการเรียนรูเ้พื่อคุณภาพการศกึษา 

รวมทั้งการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และการศึกษาสภาพจริงจากรายงาน 

การประเมนิตนเองของโรงเรียนที่ผ่านการประเมินคุณภาพ 

    ขั้นตอนที่ 2 เป็นการสรา้งรูปแบบจ าลองเพื่อสร้างรูปแบบการบริหาร

คุณภาพทั้งองค์การโดยการสังเคราะหแ์บบสัมภาษณ์จากการศกึษาในขั้นตอนที่ 1  

น ามาสร้างเป็นรูปแบบจ าลองระบบบริหารคุณภาพทั้งองค์การด้วยการสร้างเป็น

แบบสอบถามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิแบบเลือกตอบ เห็นด้วยและไม่เห็นด้วย  

ให้ผู้ทรงคุณวุฒิแสดงความคิดเห็นโดยอิสระ 

    ขั้นตอนที่ 3 เป็นการพัฒนารูปแบบระบบบริหารคุณภาพทั้งองค์กร

โดยใช้เทคนิคเดลฟายจากผู้ทรงคุณวุฒิ เพื่อให้ได้รูปแบบที่มคีวามเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ

โดยการใชรู้ปแบบจ าลองจากขั้นตอนที่ 2 น ามาศกึษาวิเคราะห์ และก าหนดรูปแบบระบบ

การบริหารคุณภาพทั้งองค์การด้วยเทคนิคเดลฟาย 3 รอบ 
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    ขั้นตอนที่ 4 การวิเคราะหห์าความเหมาะสมของรูปแบบการบริหาร

คุณภาพทั้งองค์การ เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบโดยผู้ปฏิบัติงานใน

สถานศกึษาคือผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผู้สอน และกรรมการสถานศกึษา 

    ขั้นตอนที่ 5 การสรุปและน าเสนอรูปแบบการบริหารคุณภาพทั้ง

องค์กรและจัดท าเป็นรายงานผลการวิจัยต่อไป 

   สมุทร ช านาญ (2546, บทคัดย่อ) ได้พัฒนารูปแบบการบริหารโรงเรียน

ที่บริหารโดยใช้โรงเรยีนเป็นฐาน โดยมุ่งศกึษารูปแบบการบริหารโรงเรียนที่บริหารโดยใช้

โรงเรียนเป็นฐานที่เหมาะสมกับสภาพสังคม โดยได้แบ่งการวิจัยออกเป็น 4 ขั้นตอน คอื 

    ขั้นตอนที่ 1 เป็นการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวกับหลักการ แนวคิด 

ทฤษฎี วิธีการบริหารโรงเรียนที่ใชโ้รงเรียนเป็นฐาน และสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษา 

เพื่อก าหนดกรอบความคิดในการวิจัย 

    ขั้นตอนที่ 2 เป็นการสรา้งรูปแบบจ าลองเพื่อสร้างรูปแบบการบริหาร

โรงเรียนที่บริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน โดยมีองค์ประกอบ 5 องค์ประกอบด้วยการสร้าง

เป็นแบบสอบถามชนิดเลือกตอบเห็นดว้ยและไม่เห็นดว้ย เพื่อถามความคิดเห็นของ

ผูท้รงคุณวุฒิ 

    ขั้นตอนที ่3 เป็นขั้นการพัฒนารูปแบบบริหารสถานศกึษาที่บริหาร

โดยใช้โรงเรียนเป็นฐานโดยใช้เทคนิคเดลฟายจากผู้เช่ียวชาญ 

    ขั้นตอนที่ 4 เป็นขั้นการตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบโดย

ผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผูส้อน และกรรมการสถานศกึษา 

   Keeves (1988, p. 560) ไดก้ล่าวถึงการสร้างรูปแบบ คือ  

1) รูปแบบประกอบด้วย ความสัมพันธ์อย่างมโีครงสรา้งของตัวแปรมากกว่าความสัมพันธ์

เชงิเส้นตรงธรรมดา อย่างไรก็ตามความเชื่อมโยงแบบเส้นตรงแบบธรรมดาทั่วไปนั้นมี

ประโยชน์โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการศกึษาค้นคว้าวิจัยช่วงตน้ของการพัฒนารูปแบบ  

2) รูปแบบควรใช้เป็นแนวทางในการพยากรณ์ผลที่เกิดขึ้นจากการใชรู้ปแบบได้  

สามารถตรวจสอบได้โดยการสังเกตและหาข้อมูลมาสนับสนุนด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ และ 

3) รูปแบบควรต้องระบุหรอืชีใ้ห้เห็นถึงกลไกเชิงสาเหตุของเรื่องที่ศกึษา ดังนั้น รูปแบบจะ

เป็นเครื่องมอืในการพยากรณ์ได้ควรใช้ในการอธิบายปรากฏการณ์ได้ด้วย และ 

ในส่วนทัศนะของ Joyce & Well (1986, pp. 19-20) กล่าวไว้ว่า การพัฒนารูปแบบนั้นมี

ความส าคัญคือ รูปแบบควรตอ้งมทีฤษฎีมารองรับ เมื่อพัฒนารูปแบบแล้วก่อนน าไปใช้ตอ้ง
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มีการวิจัยเพื่อทดสอบ การพัฒนารูปแบบมีจุดมุ่งหมายหลักในการเลือกใช้คอื ถ้าผู้ใช้น า

รูปแบบการสอนไปใช้ตรงกับจุดมุง่หมายหลักก็จะเกิดผลสูงสุด แต่ก็สามารถน ารูปแบบนั้น

ไปประยุกต์ใชใ้นสถานการณ์อื่นๆ ได้ ถ้าพิจารณาเห็นว่าเหมาะสมแตก่็จะท าให้ผลส าเร็จ

ลดน้อยลงไป  

  จากที่มากล่าวมาข้างต้นของนักวิชาการและการศกึษา ผูว้ิจัยสามารถสรุป

ได้วา่ การพัฒนารูปแบบ (Model) นั้นไมม่ีขอ้ก าหนดที่ตายตัวแน่นอนว่าต้องท าอะไรบ้าง 

แตโ่ดยทั่วไปจะเริ่มตน้จากการศกึษา องค์ความรู ้(Intensive knowledge) เกี่ยวกับเรือ่งที่

เราจะสร้างรูปแบบให้ชัดเจน จากนั้นจงึค้นหาสมมุตฐิานและหลักการของรูปแบบที่จะ

พัฒนา แล้วสร้างรูปแบบตามหลักการที่ก าหนดขึน้ และน ารูปแบบที่สรา้งขึน้ไปตรวจสอบ

ความเหมาะสมและหาคุณภาพของรูปแบบต่อไป สว่นการพัฒนารูปแบบมีการด าเนินการ

เป็นสองตอนใหญ่ คือ การสร้างรูปแบบและการประเมินความเหมาะสมและ 

การหาคุณภาพของรูปแบบ 

  2.4 การทดสอบความเที่ยงตรงของรูปแบบ 

  หลังจากที่ได้พัฒนารูปแบบในขั้นแรกแล้วจ าเป็นที่จะต้องทดสอบ 

ความเที่ยงตรงของรูปแบบ ดังกล่าว เพราะรูปแบบที่พัฒนาขึน้นั้นถึงแม้วา่จะพัฒนา 

โดยมีรากฐานจากทฤษฎีแนวความคิดรูปแบบของคนอื่นและผลการวิจัยที่ผ่านมาแต่ก็เป็น

เพียงรูปแบบตามสมมติฐานซึ่งจ าเป็นต้องเก็บรวบรวมข้อมูลในสถานการณ์จริงหรอื 

ท าการทดลองน าไปใช้ในสถานการณ์จรงิ เพื่อทดสอบดูว่ามีความเหมาะสมหรอืไม่เป็น

รูปแบบที่มปีระสิทธิภาพตามที่มุ่งหวังหรอืไม่ (ในขั้นนีบ้างครัง้จงึใชค้ าว่าการทดสอบ

ประสิทธิภาพของรูปแบบ) ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในสถานการณ์จรงิหรอืทดลองใช้

รูปแบบที่พัฒนาในสถานการณ์จริงจะช่วยใหท้ราบอิทธิพลหรอืความส าคัญของ

องค์ประกอบย่อยหรือตัวแปรตา่งๆ ในรูปแบบและอิทธิพลหรือความส าคัญของกลุ่ม

องค์ประกอบหรอืกล่มตัวแปรในรูปแบบผูว้ิจัยอาจปรับปรุงแบบใหม่ โดยตัดองค์ประกอบ

หรอืตัวแปรที่พบว่ามีอิทธิพลหรอืมีความส าคัญน้อยออกจากรูปแบบของตน ซึ่งจะท าให้ได้

รูปแบบที่เหมาะสมยิ่งขึ้น 
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   เบญจมาพร แก้วมีศรี (2545, หนา้ 93-94) ได้รวบรวมการทดสอบ

รูปแบบแบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ ดังนี้ 

    1. การทดสอบรูปแบบด้วยการประเมิน ประกอบด้วย  

1) มาตรฐานด้านความเป็นไปได้ เป็นการประเมนิความเป็นไปได้ในการน าไปปฏิบัติได้จริง 

2) มาตรฐานด้านความเป็นประโยชน์ เป็นการประเมินการตอบสนองต่อความตอ้งการของ

ผูใ้ช้รูปแบบ 3) มาตรฐานด้านความเหมาะสม เป็นการประเมินความเหมาะสมทั้ง 

ด้านกฎหมายและศลีธรรม จรรยาบรรณ และ (4) มาตรฐานดา้นความถูกต้องและควบคุม 

เป็นการประเมนิความเชื่อถือและได้สาระครอบคลุม ครบถ้วนตามความตอ้งการอย่าง

แท้จรงิ 

    2. การทดสอบรูปแบบหรอืการประเมนิในบางเรื่องไม่สามารถกระท า

ได้ดว้ยข้อจ ากัดของสถานการณ์ต่างๆ ซึ่งมีแนวทางการประเมิน ดังนี้ 1) การประเมิน 

โดยแนวทางนี้มไิด้ประเมินโดยเน้นผลสัมฤทธิ์ของเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ตามรูปแบบ

การประเมนิแบบอิงเป้าหมาย และ 2) รูปแบบการประเมินที่มคีวามเฉพาะทางในเรื่องที่จะ

ประเมินโดยมีการพัฒนามาจากแบบการวิจารณ์งานศลิปะที่มคีวามละเอียดอ่อนลึกซึง้และ

ต้องอาศัยผูเ้ชี่ยวชาญระดับสูงมาเป็นผูว้ินจิฉัยเนื่องจากเป็นการวัดคุณค่าไม่อาจวัดประเมิน

ด้วยเครื่องมอืใดๆ และต้องใช้ความรูค้วามสามารถของผูป้ระเมินอย่างแท้จรงิ 

   Eisner (1976, pp. 192-193) ได้เสนอแนวทางการตรวจสอบ 

โดยการใชผู้ท้รงคุณวุฒิในบางเรื่องที่ต้องการความละเอียดมากกว่าการวิจัยในเชงิปริมาณ

โดยเช่ือวา่การรับรู้เท่านั้นเป็นคุณสมบัติพื้นฐานของผูรู้้และได้เสนอแนวความคิด 

การประเมนิโดยผูท้รงคุณวุฒิไว้ ดังนี้ 

    1. การประเมินโดยแนวทางนีม้ิได้เน้นผลสัมฤทธิ์หรอืเป้าหมายหรือ

วัตถุประสงค์ตามรูปแบบการประเมินแบบอิงเป้าหมาย (Goal–Based Model)  

การตอบสนองปัญหาและความต้องการของผู้ที่เกี่ยวข้องตามรูปแบบการประเมนิ 

แบบตอบสนอง (Responsive Model) หรอืกระบวนการตัดสินใจ (Decision Making Model) 

แตอ่ย่างใดอย่างหนึ่งแต่การประเมิน โดยผู้ทรงคุณวุฒิจะเป็นการวิเคราะหว์ิจารณ์ 

อย่างลกึซึง้เฉพาะประเด็นที่น ามาพิจารณา ซึ่งไม่จ าเป็นต้องเกี่ยวข้องกับวัตถุประสงค์หรอื

ผูม้ีสว่นเกี่ยวข้องกับการตัดสินใจเสมอไป แต่อาจจะผสมผสานปัจจัยในการพิจารณาต่างๆ 

เข้าด้วยกันตามวิจารณญาณของผู้ทรงวุฒเิพื่อให้ได้ข้อสรุปเกี่ยวกับประสิทธิภาพและ 

ความเหมาะสมของสิ่งที่ท าการประเมนิ 
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    2. เป็นรูปแบบการประเมนิที่เน้นความเช่ียวชาญเฉพาะทาง 

(Specialization) ในเรื่องที่จะประเมินโดยที่พัฒนามาจากรูปแบบการวิจารณ์งานศลิป์ 

ที่มคีวามละเอียดลึกซึง้ต้องอาศัยผูเ้ช่ียวชาญระดับสูงมาเป็นผู้วนิิจฉัย เนื่องจากเป็นการวัด

คุณค่าไม่อาจประเมินด้วยเครื่องวัดใดๆ และต้องใช้ความรู ้ความสามารถของผูป้ระเมิน 

อย่างแท้จริง 

    3. เป็นรูปแบบที่ใชบุ้คคลคือ ผูท้รงคุณวุฒิเป็นเครื่องมอืการประเมนิ 

โดยให้ความเช่ือถอืว่าผูท้รงคุณวุฒินั้นเที่ยงธรรมและมีดุลยพินจิดี ทั้งนี้มาตรฐานและ

เกณฑก์ารพิจารณาต่างๆ นั้นจะเกิดขึ้นจากประสบการณ์และความช านาญของ

ผูท้รงคุณวุฒิน่ันเอง 

    4. เป็นรูปแบบที่ยอมรับความยืดหยุ่นในกระบวนการท างานของ

ผูท้รงคุณวุฒิตามอัธยาศัยและตามความถนัดของแต่ละบุคคล นับตั้งแตก่ารก าหนด

ประเด็นส าคัญที่พิจารณาการบ่งชีข้้อมูลที่ต้องการ การเก็บรวบรวมข้อมูล การประมวลผล 

การวินจิฉัยข้อมูลและวิธีการน าเสนอ 

  จากที่กล่าวมาข้างต้นของนักวิชาการและนักการศกึษา ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า  

การทดสอบหรอืการประเมินรูปแบบมีเป้าหมายส าคัญเพื่อประเมินความเหมาะสม  

ความเป็นไปได้ในการน ารูปแบบไปใช้โดยแบ่งการทดสอบรูปแบบที่ส าคัญ 2 ประเด็น คอื 

การทดสอบโดยการพิสูจน์หรือตรวจสอบด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ซึ่งมักจะใช้ทดสอบรูปแบบ

ทางวิทยาศาสตร์และคณติศาสตร์และการทดสอบรูปแบบทางสังคมศาสตร์และพฤติกรรม

ศาสตร์ซึ่งอาจทดสอบทางสถิติหรอืการประเมินโดยผูท้รงคุณวุฒิ 

  2.5 คุณลักษณะของรูปแบบที่ดี 

   นักวิชาการได้กล่าวถึงคุณลักษณะของรูปแบบที่ดตีามแนวคิดของ  

พูลสุข หงิคานนท์ (2520, หนา้ 53); ทาดาโอะ มยิากาวะ (1986, p. 15) และ  

Keeves (1988, p. 560) สรุปได้วา่ คุณลักษณะของรูปแบบที่ดี ประกอบด้วย การแสดงถึง

ความสัมพันธ์ของตัวแปรแบบมีโครงสรา้ง มลีักษณะที่สามารถใช้เป็นแนวทาง 

ในการพยากรณ์ผลและสามารถตรวจสอบได้ด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ มีโครงสร้างหรอื 

กลไกเพื่ออธิบายปรากฏการณ์ในเชงิเหตุผลได้อย่างชัดเจน น าไปสู่การสร้างแนวคิดใหม่

หรอืความสัมพันธ์ใหม่ของปรากฏการณ์ที่ศกึษา และความสอดคล้องระหว่างรูปแบบและ

ทฤษฎีของเรื่องหรอืปรากฏการณท์ี่จะน ารูปแบบดังกล่าวไปอธิบายด้วย และ Keeves 

(1988, p. 560) กล่าวว่า รูปแบบที่ใชป้ระโยชน์ได้ ควรจะมีขอ้ก าหนด (Requirement)  

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



117 

 

4 ประการ คอื รูปแบบ ควรประกอบด้วยความสัมพันธ์อย่างมีโครงสร้าง (Structural 

Relationship) มากกว่าความสัมพันธ์ที่เกี่ยวเนื่องกันแบบรวมๆ (Associative Relationship) 

รูปแบบ ควรใชเ้ป็นแนวทางในการพยากรณ์ผลที่จะเกิดขึน้ ซึ่งสามารถถูกตรวจสอบได้ 

โดยการสังเกต ซึ่งเป็นไปได้ที่จะทดสอบรูปแบบพืน้ฐานของขอ้มูลเชิงประจักษ์ได้ รูปแบบ 

ควรจะต้องระบุหรอืชีใ้หเ้ห็นถึงกลไกเชิงเหตุผลของเรื่องที่ศึกษา ดังนัน้นอกจากรูปแบบจะ

เป็นเครื่องมอืในการพยากรณ์ได้ ควรใชอ้ธิบายปรากฏการณไ์ด้ดว้ยและรูปแบบ  

ควรเป็นเครื่องมอืในการสร้างมโนทัศน์ใหม่ และสร้างความสัมพันธ์ของตัวแปรในลักษณะ

ใหม่ ซึ่งเป็นการขยายในเรื่องที่ก าลังศึกษา  

3. บริบทโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานแผนกศึกษาธิการและกีฬา 

นครไกสอน พมวหิาร แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว 

 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศกึษาบริบทโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงาน

แผนกศึกษาธิการและกีฬา นครไกสอนพมวิหาร แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาวเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของโรงเรยีนประถมศกึษา  

การปฏิบัติงานของโรงเรียนประถมศึกษา 

  1. ประวัติความเป็นมา 

  การศกึษาช้ันประถมประถมศกึษา สังกัดส านักงานแผนกศึกษาธิการและ

กีฬา นครไกสอนพมวิหาร แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

ได้รับการเอาใจใส่มาตั้งแต่ ปี พ.ศ. 2544 มาจนถึงปัจจุบัน มีโครงการพัฒนาการศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน ได้ด าเนนิการ เช่น โครงการปรับปรุงคุณภาพการศกึษาระยะที่ 1 และระยะที่ 2 

(EQIP I,II) และโครงการ EFA-FTI และนอกจากนั้นยังมีองค์กรสากลที่ไม่ขึ้นต่อรัฐบาลหรอื 

NGOs ที่ได้เข้ามาด าเนินการเพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานการศกึษาช้ันประถมศกึษา  

ซึ่งในปัจจุบันมโีรงเรียนประถมศึกษาทั้งหมด 1,226 แห่ง (รวมเอกชน 14 แหง่) เพิ่มขึน้  

28 แหง่ในปี พ.ศ. 2553 อัตราเพิ่มเฉลี่ยร้อยละ 0.47 ต่อปี โรงเรยีนประถมศึกษาสมบูรณ์

มี 967 แห่ง และมีการปลูกสร้างโรงเรียนใหม่ 164 แหง่ โดยกำรสนับสนุนท ั้งภาครัฐและ

เอกชน จ านวนห้องเรียนมี 4,310 หอ้ง นักเรียนประถมทั้งหมด 119,516 คน  

จ าแนกเป็น หญิง 56,685 คน และชาย 6,2831 คน 
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  2. โรงเรยีนประถมศึกษาและบุคลากร 

  โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานแผนกศึกษาธิการและกีฬา  

นครไกสอนพมวิหาร แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  

โดยมีโรงเรียนประถมศึกษาและบุคลากรทางการศกึษา (ที่มา : ส านักงานแผนกศึกษาและ

กีฬา นครไกสอนพมวิหาร แขวงสะหวันนะเขต, 2560, หนา้ 5) ดังตาราง 5 

ตาราง 5 ผูบ้ริหาร ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผู้สอนโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงาน 

แผนกศึกษาและกีฬา นครไกสอนพมวิหาร แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว 

ชื่อโรงเรียนประถมศึกษา 
จ านวน (คน) 

ผู้บริหารโรงเรียน ครูผู้สอน 

1. โรงเรียนบ้านสุนันทา 2 17 

2. โรงเรียนบ้านโพนสะหวัน 2 18 

3. โรงเรียนบ้านสามักคี 2 16 

4. โรงเรียนบ้านโนนหนีแร่ 2 10 

5. โรงเรียนบ้านโพนสะหวา่ง 2 12 

6. โรงเรียนบ้านหนองผื 2 12 

7. โรงเรียนบ้านหนองเดี่น 2 10 

8. โรงเรียนบ้านโพนสมิ 2 16 

9. โรงเรียนบ้านหว้ย 2 11 

10. โรงเรียนบ้านผักขะ 2 10 

11. โรงเรียนบ้านชอกเหนอื 2 12 

12. โรงเรียนธาตุองิรัง 2 8 

รวม 24 152 

ที่มา : แผนกศึกษาและกีฬา นครไกสอนพมวิหาร แขวงสะหวันนะเขต สาธารณรัฐ 

ประชาธิปไตยประชาชนลาว (2561, หนา้ 54). 
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