
 

บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

 การวิจัยในครั้งนี้ เป็นการศึกษารูปแบบสมการโครงสร้างเชิงเส้นประสทิธิผล 

การบริหารงานวิชาการของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ในบทนีผู้ว้ิจัยได้น าเสนอ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ

ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ โดยจ าแนกเป็น 7 ประเด็นหลัก ดังนี้ 

 1. แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ 

2. การสังเคราะหเ์ส้นทางอิทธิพลประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ 

 3. แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

 4. แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ าทางวิชาการ 

 5. แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการใชอ้ านาจของผูบ้ริหาร 

 6. แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการบริหารแบบมีสว่นร่วม 

 7. แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีม 

 

1. แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับประสทิธิผลการบริหารงานวิชาการ 

 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศกึษาแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลการ

บริหารงานวิชาการ ดังมีเนื้อหาต่อไปนี้ 

 1.1. ความหมายของประสิทธิผล 

    Fiedler (1967) ได้ให้ความหมายว่าประสิทธิผล คอื การที่กลุ่มบุคคล

สามารถท างานที่ได้รับมอบหมายใหบ้รรลุวัตถุประสงค์ ซึ่งถือวา่เป็นประสิทธิผลของกลุ่ม 

Steers (1977) ได้ให้ความหมายว่า ประสิทธิผล คอื การที่ผูน้ าได้ใชค้วามสามารถในการ

แยกแยะการบริหารงาน และการใชท้รัพยากรใหบ้รรลุวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ Robbins (1990) 

ได้ให้ความหมายว่า ประสิทธิผล คือ ระดับที่องค์การบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ Gordon 

and other (1990) ได้ให้ความหมายว่า ประสิทธิผล หมายถึง ระดับกระบวนการในการ

สร้างผลผลิต  
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  จากทัศนะของนักวิชาการข้างตน้สรุปได้ว่าประสิทธิผล หมายถึง การที่ผู้น า

สามารถใช้ทรัพยากรต่างๆ ในการบริหารงานใหบ้รรลุวัตถุประสงค์ที่องคก์ารได้ก าหนดไว้ 

  ส าหรับประสิทธิผลของโรงเรียนนัน้ ได้มีผูใ้ห้ความหมายไว้ดังนี้ 

  Hoy and Furguson (1985) ได้ให้ความหมายประสิทธิผลของโรงเรียนว่า 

อาจพิจารณาจาก 1) นักเรียนมผีลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 2) มีการจัดการทรัพยากรอย่าง

มีประสิทธิภาพ 3) มีความสามารถในการปรับเปลี่ยนต่อสภาวะแวดล้อมที่มากระทบทั้ง

ภายในและภายนอก และ 4) ความสามารถในการสร้างความพึงพอใจแก่ครูอาจารย์ สว่น 

Glickman (1987 cited in Armstrong and other, 1989) ได้ให้ความหมายประสิทธิผลของ

โรงเรียนว่า หมายถึง โรงเรียนที่มผีลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนสูงกว่าระดับ

มาตรฐานที่ทดสอบ Dessler (1986) ได้ให้ความหมายประสิทธิผลของโรงเรียนว่า หมายถึง 

ความสามารถในการปรับตัว เปลี่ยนแปลง พัฒนาให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอยู่

เสมอ และความสามารถในการประชาสัมพันธ์ใหส้มาชิกในโรงเรียนรวมพลังเป็นอัน

เดียวกันในการปฏิบัติภารกิจของโรงเรียน Reid and other (1988) ได้ให้ความหมาย

ประสิทธิผลของโรงเรียนว่า หมายถึง ความสามารถของนักเรียนที่จะบรรลุผลสัมฤทธิ์

ทางการเรยีน และความสามารถในการจัดการทรัพยากรใหแ้ก่สมาชิก Newby (1992) 

กล่าวว่าการประเมินโรงเรียนใดๆ วา่ประสบผลส าเร็จหรอืไม่ ตอ้งเปรียบเทียบระหว่าง

วัตถุประสงค์ของโรงเรียนกับผลลัพธ์ตามวัตถุประสงค์นั้น Hoy and Miskel (2001) ได้ให้

ความหมายประสิทธิผลของโรงเรียนว่า หมายถึง การที่โรงเรียนสามารถผลิตนักเรียนที่มี

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง สามารถพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคตทิางบวก สามารถปรับตัว

เข้ากับสิ่งแวดล้อมที่บีบบังคับได้ รวมทั้งสามารถแก้ปัญหาภายในโรงเรียนได้เป็นอย่างดี 

วาโร เพ็งสวัสดิ์ (2549, หน้า 47) ได้ให้ความหมายว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน คือ  

ผลส าเร็จของโรงเรียนที่สามารถท าหน้าที่ให้บรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ ทั้งนีเ้กิดจาก

ประสิทธิภาพของผู้บริหารที่สามารถใช้ความรูค้วามสามารถในการบริหารงาน เพื่อโน้ม

น้าวใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานให้เกิดผลตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ 

  จากความหมายของประสิทธิผลของโรงเรียนที่กล่าวมาข้างตน้ สรุปได้ว่า 

ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง ความส าเร็จของโรงเรียนในด้านต่างๆ ทั้งนักเรียนและ

ครู เช่น ผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการ ความพึงพอใจในการท างานของครู ขวัญของสมาชิกใน

โรงเรียน โดยพิจารณาจากตัวบ่งชี ้4 ประการ คือ โรงเรียนสามารถผลิตนักเรียนที่มี

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



23 

  

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง การพัฒนาบุคลากร ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร 

และความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน 

 1.2 การประเมินประสิทธิผลของโรงเรียน 

   การประเมินประสิทธิผลของโรงเรียนสามารถประเมินได้ 3 แนวทาง (Hoy 

and Miskel, 2001) คือ 

   1.2.1 การประเมนิประสิทธิผลในแง่เป้าหมาย (Goal Model of 

Organizational Effectiveness) เป็นการพิจารณาว่าองค์การมปีระสิทธิผลหรอืไม่โดยใช้

เป้าหมายองค์การเป็นเกณฑ ์ซึ่งเป็นการใช้หลักเกณฑ์อันใดอันหนึ่งในการประเมิน เช่น  

วัดความส าเร็จจากความสามารถในด้านการผลติ วัดความส าเร็จผลก าไร เป็นต้น 

   1.2.2 การประเมินประสิทธิผลในแง่ของระบบ (The System Resource 

Model of Organizational Effectiveness) เป็นการประเมินประสิทธิผลขององค์การ 

โดยอาศัยแนวคิดว่าองค์การเป็นระบบเปิดซึ่งมีความสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมใน 

การแลกเปลี่ยนและแขง่ขันกัน จงึประเมินโดยพิจารณาความสามารถขององค์การใน 

การแสวงหาผลประโยชน์จากสภาพแวดล้อม เพื่อให้ได้มาซึ่งทรัพยากรที่ตอ้งการอันจะท า

ให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ซึ่งเป็นการเน้นที่ปัจจัยป้อนเข้า (Input) มากกว่าผลผลิต 

(Output) ผูท้ี่ใชแ้นวคิดนีใ้นการประเมิน เช่น Seashore and Yuctman (1967 อ้างถึงใน  

วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2549, หน้า 48) ซึ่งวัดประสิทธิผลขององค์การโดยใช้การเปรียบเทียบ

ระหว่างองค์การในรูปของการแข่งขันวา่องค์การใดได้รับทรัพยากรจากสภาพแวดล้อม

มากกว่ากัน องค์การนั้นย่อมมปีระสิทธิผลมากกว่า 

   1.2.3 การประเมนิประสิทธิผลโดยใช้หลายเกณฑ ์(The Multi Criteria of 

Effectiveness) เป็นการวัดประสิทธิผลขององค์การโดยใช้เกณฑ์หลายอย่างในการวัด

ประเมินผล ซึ่งพิจารณาตัวแปรหลักที่อาจมีผลต่อความส าเร็จต่อองค์การ และพยายาม

แสดงให้เห็นว่าตัวแปรต่างๆ มคีวามสัมพันธ์กัน ผูใ้ห้แนวคิดในการประเมนิประสิทธิผล

องค์การโดยวิธีนี ้ได้แก่ 

    1) Caplow (1964 อ้างถึงใน วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2549, หน้า 48)  

ได้เสนอว่า ประสิทธิผลขององค์การควรวัดจากตัวแปร 4 ตัว คอื 1.1) ความมั่นคง หมายถึง 

ความสามารถในการรักษาโครงสรา้งขององค์การไว้ 1.2) ความผสมผสานเป็นอันหนึ่งอัน

เดียวกัน 1.3) ความสมัครใจ หมายถึง ความสามารถในการจัดให้มีความพึงพอใจส าหรับ

สมาชิก และ 1.4) ความส าเร็จขององค์การ 
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    2) Mahoney and Weitzel (1969 อ้างถึงใน วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2549, 

หนา้ 48) ให้แนวคิดเกี่ยวกับเกณฑป์ระสิทธิผลขององค์การธุรกิจ และหนว่ยงานวิจัยและ

พัฒนาดังนี ้เกณฑ์ประสิทธิผลขององค์การธุรกิจ ได้แก่ ความสามารถในการผลติ  

การสนับสนุน การวางแผน ความเช่ือถอืได้และความคิดริเริ่ม สว่นเกณฑป์ระสิทธิผล 

ของหน่วยงานวิจัยและพัฒนา ควรใช้ความน่าเชื่อถือได้ ความรว่มมอื และการพัฒนา 

    3) Gibson et.al. (1979) ได้ท าการศกึษาและก าหนดเกณฑใ์นการ

ประเมินประสทิธิผลขององค์การโดยใช้หลายเกณฑ ์ดังนี ้3.1) ความสามารถในการผลติ 

3.2) ประสิทธิภาพ 3.3) ความพึงพอใจ 3.4) ความสามารถในการปรับตัว และ 3.5) การ

พัฒนาและการอยู่รอด 

    4) Quinn and Rohbraugh (1979 อ้างถึงใน วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2549, 

หนา้ 48) ได้เสนอแนวคิดในการประเมินประสิทธิผลของโรงเรียน ดังนี ้4.1) ความสามัคคี

ของบุคลากร 4.2) นวัตกรรมในโรงเรยีน และ 4.3) การพัฒนาบุคลากร  

    5) Hoy and Miskel (2001) ได้เสนอแนวคิดในการประเมินประสิทธิผล

ขององค์การ โดยพิจารณาจาก 5.1) ความสามารถในการปรับเปลี่ยน  

5.2) การบรรลุเป้าหมาย 5.3) ความพึงพอใจในการท างาน และ 5.4) ความสนใจในชีวติ 

    6) Sergiovanni (2001) ได้เสนอแนวคิดโรงเรียนที่มีประสิทธิผลว่ามี

ลักษณะ ดังนี้ 6.1) เน้นนักเรียนเป็นศูนย์กลาง 6.2) มีแผนงานทางวิชาการที่ดี 6.3) จัดการ

เรียนการสอนที่ส่งเสริมการเรียนรู้ของนักเรียน 6.4) มีบรรยากาศโรงเรียนในทางบวก  

6.5) ส่งเสริมความมปีฏิสัมพันธ์ตอ่กันแบบเป็นกลุ่ม 6.6) มีการพัฒนาบุคลากร  

6.7) ใช้ภาวะผูน้ าแบบมีสว่นร่วม 6.8) ส่งเสริมการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ และ  

6.9) ผูป้กครองและชุมชนเข้ามามีสว่นร่วม 

 1.3 ความหมายและขอบข่ายงานวชิาการ 

   1.3.1 ความหมายงานวิชาการ 

    งานวิชาการเป็นงานหลักและเกี่ยวข้องกับกิจกรรมในสถานศกึษา 

โดยมีจุดหมายใหไ้ปสู่การมีคุณภาพของการจัดการเรยีนการสอน ซึ่งเป็นจุดมุง่หมายของ

สถานศกึษา นักการศกึษาได้ให้ความหมายของการบริหารงานวิชาการไว้แตกต่างกัน ดังนี้ 

    ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน ์(2543, หนา้ 2 อ้างถึงใน นิรัชกร ทองนอ้ย, 

2556, หนา้ 41) ได้ให้ความหมายการบริหารงานวิชาการว่า หมายถึง การบริหาร

สถานศกึษาโดยมีการจัดกิจกรรมทุกสิ่งทุกอย่างที่เกี่ยวกับการปรับปรุง พัฒนาการเรียน
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การสอนให้ได้ผลดีและมีประสิทธิภาพใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดกับผูเ้รียน สอดคล้องกับชุม

ศักดิ์ อนิทร์รักษ์ (2545, หนา้ 9 อ้างถึงใน นริัชกร ทองน้อย, 2556, หนา้ 41) ได้ให้

ความหมายการบริหารงานวิชาการว่า หมายถึง กระบวนการจัดกิจกรรมในงานวิชาการ 

ซึ่งเป็นภารกิจหลักให้เกิดการปรับปรุง พัฒนาและเป็นประโยชน์สูงสุดแก่ผูเ้รียนหรอื

ผูร้ับบริการ 

   สรุปได้วา่ การบริหารงานวิชาการเป็นกระบวนการบริหารในกิจกรรม

ต่างๆ ที่สถานศกึษาจัดขึน้ซึ่งส่งผลทั้งโดยตรงและโดยอ้อมตอ่ผูเ้รียน ทั้งนี้เพื่อปรับปรุง 

ส่งเสริม และพัฒนาผูเ้รียนใหม้ีคุณภาพมาตรฐานตามเจตนารมณ์ของการศึกษาให้มาก

ที่สุด 

  1.3.2 ขอบข่ายงานวิชาการ 

    กระทรวงศึกษาธิการ (2550, หนา้ 29 -30 อ้างถึงใน นันทนา เทพิน, 

2556, หนา้ 45-54) ได้ก าหนดขอบเขตภาระงานวิชาการ 17 งาน ดังนี้ 

    1) การพัฒนาหรอืการด าเนินการเกี่ยวกับการให้ความเห็นการพัฒนา

สาระหลักสูตรท้องถิ่น สถานศกึษามีบทบาทและหนา้ที่ ดังนี้ 

     1.1) วิเคราะห์กรอบสาระการเรียนรู้ท้องถิ่นที่ส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาจัดท าไว้ 

     1.2) วิเคราะห์หลักสูตรสถานศกึษาเพื่อก าหนดจุดเน้น หรอื

ประเด็นที่สถานศกึษาให้ความส าคัญ 

     1.3) ศกึษาวิเคราะหข์้อมูลและสารสนเทศของสถานศกึษา และ

ชุมชน เพื่อน ามาเป็นข้อมูลจัดท าสาระการเรียนรู้ท้องถิ่นของสถานศกึษาให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น 

     1.4) การจัดท าสาระการเรียนรู้ท้องถิ่นของสถานศกึษา เพื่อน าไป

จัดท ารายวิชาพื้นฐานหรอืรายวิชาเพิ่มเติม จัดท าค าอธิบายรายวิชา หน่วยการเรียนรู ้

แผนการจัดการเรียนรู้เพื่อจัดประสบการณ ์และจัดกิจกรรมการเรียนการสอนให้แก่ผูเ้รียน 

ประเมินผล และปรับปรุง 

     1.5) ผูบ้ริหารสถานศกึษาอนุมัติ 

    2) การวางแผนงานด้านวิชาการ สถานศกึษามีบทบาทและหน้าที่ 

ดังนี้ 

     2.1) วางแผนงานด้านวิชาการ โดยการรวมข้อมูลและก ากับ

ติดตามดูแล และการวัดผลประเมินผลและการเทียบโอนผลการเรียน การประกันคุณภาพ
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ภายในและมาตรฐานการศึกษา การพัฒนาและการใช้สื่อเทคโนโลยีเพื่อการศกึษา  

การพัฒนาและส่งเสริมให้มีแหล่งเรียนรู้ การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศกึษา และ 

การส่งเสริมชุมชนให้มคีวามเข้มแข็งทางวิชาการ 

     2.2) ผูบ้ริหารสถานศกึษาอนุมัต ิโดยความเห็นชอบของ

คณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

    3) การจัดการเรียนการสอนในสถานศกึษา สถานศึกษามีบทบาทและ

หนา้ที่ ดังนี้ 

     3.1) จัดท าแผนการเรียนรู้ทุกกลุ่มสาระการเรียนรู้ 

     3.2) จัดการเรยีนการสอนทุกกลุ่มสาระการเรียนรู้ทุกช่วงช้ัน  

ตามแนวปฏิรูปการเรียนรูโ้ดยเน้นผู้เรยีนเป็นส าคัญ พัฒนาคุณธรรม น าความรู้ตามหลัก

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

     3.3) ใช้สื่อการเรียนการสอน และแหล่งเรียนรู้ 

     3.4) จัดกิจกรรมพัฒนาหอ้งสมุด ห้องปฏิบัติการต่างๆ ใหเ้อือ้ต่อ

การเรียนรู้ 

     3.5) ส่งเสริมการวิจัย และพัฒนาการเรียนการสอนทุกกลุ่มสาระ

การเรียนรู้ 

     3.6) ส่งเสริมการพัฒนาความเป็นเลิศของนักเรียน และช่วยเหลือ

นักเรียนพิการ ดอ้ยโอกาสและมีความสามารถพิเศษ 

    4) การพัฒนาหลักสูตรของสถานศกึษา สถานศกึษามีบทบาทและ

หนา้ที่ ดังนี้ 

     4.1) จัดท าหลักสูตรสถานศึกษาเป็นของตนเอง โดย  

      4.1.1) จัดให้มกีารวิจัย และพัฒนาหลักสูตรขึน้ใช้เองให้ทันกับ

การเปลี่ยนแปลงทางด้านเศรษฐกิจและสังคม และเป็นต้นแบบให้กับโรงเรียนอื่น 

      4.1.2) จัดท าหลักสูตรที่มุ่งเน้นพัฒนานักเรียนใหเ้ป็นมนุษย์ที่

สมบูรณ์ทั้งร่างกาย จติใจ สติปัญญา มคีวามรูแ้ละคุณธรรม สามารถอยู่รว่มกับผูอ้ื่นได้

อย่างมคีวามสุข 

      4.1.3) จัดให้มวีิชาต่างๆ ครบถ้วนตามหลักสูตรแกนกลาง

การศกึษาขั้นพื้นฐานของกระทรวงศกึษาธิการ 
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      4.1.4) เพิ่มเติมเนื้อหาสาระของรายวิชาให้สูง และลกึซึ้งมากขึ้น

ส าหรับกลุ่มเป้าหมายเฉพาะ ได้แก่ การศกึษาด้านศาสนา ดนตร ีนาฏศิลป์ กีฬา 

อาชีวศกึษา การศกึษาที่สง่เสริมความเป็นเลิศ ผู้บกพร่อง พิการ และการศกึษาทางเลือก 

      4.1.5) เพิ่มเติมเนื้อหาสาระของวิชาที่สอดคล้องสภาพปัญหา

ความตอ้งการของผู้เรยีน ผู้ปกครอง ชุมชน สังคม และโลก 

     4.2) สถานศกึษาสามารถจัดท าหลักสูตรการจัดกระบวนการ

เรียนรู้ การสอน และอื่นๆ ใหเ้หมาะสมกับความสามารถของนักเรียนตามกลุ่มเป้าหมาย

พิเศษ 

     4.3) คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานให้ความเห็นชอบ

หลักสูตรสถานศกึษา 

     4.4) นิเทศ ตดิตาม ประเมินผล และปรับปรุงหลักสูตรสถานศกึษา

แล้วรายงานผลใหส้ านักงานเขตพื้นที่การศกึษารับทราบ 

    5) การพัฒนากระบวนการเรียนรู ้สถานศกึษามีบทบาทและหน้าที่ 

ดังนี้ 

     5.1) จัดเนือ้หาสาระและกิจกรรมใหส้อดคล้องกับความสนใจ และ

ความถนัดของผูเ้รียนโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 

     5.2) ฝกึทักษะ กระบวนการคิด การจัดการ การเผชิญ

สถานการณ์ และการประยุกต์ความรูม้าใช้เพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหา 

     5.3) จัดกิจกรรมให้ผูเ้รียนได้เรียนรูจ้ากประสบการณจ์ริง  

ฝกึการปฏิบัติให้ท าได้ คิดเป็น ท าเป็น รักการอ่าน และเกิดการใฝ่รู้อย่างต่อเนื่อง 

     5.4) จัดการเรยีนการสอนโดยผสมผสานสาระความรู้ด้านต่างๆ 

อย่างได้สัดส่วนสมดุลกัน รวมทั้งปลูกฝังคุณธรรม ค่านิยมที่ดงีาม และคุณลักษณะอันพึง

ประสงค์ไว้ในทุกวิชา 

     5.5) ส่งเสริม สนับสนุนให้ผู้สอนสามารถจัดบรรยากาศ

สภาพแวดล้อม สื่อการเรียนและอ านวยความสะดวกเพื่อให้ผู้เรยีนเกิดการเรียนรู้และมี

ความรอบรู้ รวมทั้งสามารถใช้การวิจัยเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการเรียนรู้ ทั้งนี้ผูส้อนและ

ผูเ้รียนอาจเรียนไปพร้อมกันจากสื่อการเรียนการสอนและแหล่งวิทยาการประเภทต่างๆ 
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     5.6) การจัดการเรียนรู้ใหเ้กิดขึน้ได้ทุกเวลา ทุกสถานที่มีการ

ประสานความรว่มมอืกับบิดา มารดา และบุคคลในชุมชนทุกฝา่ยเพื่อรว่มกันพัฒนาผูเ้รียน

ตามศักยภาพ 

     5.7) ศกึษาค้นคว้าพัฒนารูปแบบ หรอืการออกแบบกระบวนการ

เรียนรู้ที่ก้าวหน้า เพื่อเป็นผู้น าการจัดกระบวนการเรียนรู้ เพื่อเป็นต้นแบบให้กับสถานศกึษา

อื่น 

    6) การวัดผลประเมินผล และด าเนินการเทียบโอนผลการเรียน 

สถานศกึษามีบทบาทและหน้าที่ ดังนี้ 

     6.1) ก าหนดระเบียบการวัด และประเมินผลของสถานศึกษาตาม

หลักสูตรสถานศกึษาโดยใหส้อดคล้องกับนโยบายระดับประเทศ 

     6.2) จัดท าเอกสารหลักฐานการศกึษาให้เป็นไปตามระเบียบการ

วัดและประเมินผลของสถานศกึษา 

     6.3) วัดผลประเมินผล เทียบโอนประสบการณผ์ลการเรียน และ

อนุมัตผิลการเรียน 

     6.4) จัดให้มกีารประเมินลการเรียนทุกช่วงช้ัน และจัดให้มกีาร

ซ่อมเสรมิกรณีที่มีผู้เรยีนไม่ผา่นเกณฑก์ารประเมิน 

     6.5) จัดให้มกีารพัฒนาเครื่องมอืในการวัดและประเมินผล 

     6.6) จัดระบบสาระสนเทศด้านการวัดผลประเมินผล และการ

เทียบโอนผลการเรียนเพื่อใชใ้นการอ้างองิ ตรวจสอบ และใช้ประโยชน์ในการพัฒนาการ

เรียนการสอน 

     6.7) ผูบ้ริหารสถานศกึษาอนุมัตผิลการประเมินการเรียนด้าน

ต่างๆ รายปี/รายภาค และตัดสินผลการเรียนการผา่นช่วงช้ัน และจบการศกึษาขั้นพืน้ฐาน 

     6.8) การเทียบโอนผลการเรียนเป็นอ านาจของสถานศึกษาที่จะ

แตง่ตัง้คณะกรรมการด าเนินการเพื่อก าหนดหลักเกณฑว์ิธีการ ได้แก่ คณะกรรมการเทียบ

โอนระดับการศกึษาทั้งในระบบ นอกระบบ และตามอัธยาศัย คณะกรรมการเทียบโอนผล

การเรียนและเสนอคณะกรรมการบริหารหลักสูตรและวิชาการพร้อมทั้งให้ผูบ้ริหาร

สถานศกึษาอนุมัตกิารเทียบโอน 
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    7) การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศกึษาในสถานศกึษา สถานศึกษา

มีบทบาทและหน้าที่ ดังนี้ 

     7.1) ก าหนดนโยบาย และแนวทางการใช้การวิจัยเป็นส่วนหน่ึงของ

กระบวนการเรียนรู้และกระบวนการท างานของนักเรียน ครู และผูท้ี่เกี่ยวข้องกับการศกึษา 

     7.2) พัฒนาครู และนักเรียนให้มคีวามรูเ้กี่ยวกับการปฏิรูปการ

เรียนรู้โดยใช้กระบวนการวิจัยเป็นส าคัญในการเรียนรู้ที่ซับซ้อนขึ้น ท าให้ผู้เรียนได้ฝกึการ

คิด การจัดการ การหาเหตุผลในการตอบปัญหา การผสมผสานความรูแ้บบสหวิทยาการ 

และการเรียนรูใ้นปัญหาที่ตนสนใจ 

     7.3) พัฒนาคุณภาพการศกึษาด้วยกระบวนการวิจัย 

     7.4) รวบรวม และเผยแพร่ผลการวิจัยเพื่อการเรียนรู้ และพัฒนา

คุณภาพการศกึษารวมทั้งสนับสนุนให้ครูน าผลการวิจัยมาใช้เพื่อพัฒนาการเรียนรู้ และ

พัฒนาคุณภาพการศกึษาของสถานศึกษา 

    8) การพัฒนาและส่งเสริมใหม้ีแหล่งเรียนรู ้สถานศกึษามีบทบาทและ

หนา้ที่ ดังนี้ 

     8.1) จัดให้มแีหล่งเรียนรู้อย่างหลากหลายทั้งภายในและภายนอก

สถานศกึษาให้เพียงพอเพื่อสนับสนุนกรแสวงหาความรู้ด้วยตนเองกับการจัดการเรียนรู้ 

    8.2) จัดระบบแหล่งการเรยีนรูภ้ายในโรงเรียนให้เอือ้ต่อการจัดการ

เรียนรู้ของผูเ้รียน เช่น พัฒนาหอ้งสมุดให้เป็นแหล่งการเรียนรู ้จัดให้มีห้องสมุดหมวดวิชา 

หอ้งสมุดเคลื่อนที่ มุมหนังสือในห้องเรยีน หอ้งพิพธิภัณฑ ์ห้องมัลติมีเดีย หอ้งคอมพิวเตอร์ 

อินเตอรเ์น็ต ศูนย์วิชาการ ศูนย์วิทยบริการ Resource Center สวนสุขภาพ สวนวรรณคดี 

สวนหนังสอื และสวนธรรมะ เป็นต้น 

    8.3) จัดระบบข้อมูลแหล่งการเรยีนรู้ในท้องถิ่นให้เอือ้ต่อการจัดการ

เรียนรู้ของสถานศกึษาของตนเอง เช่น จัดเส้นทาง/แผนที่ และระบบการเชื่อมโยงเครือขา่ย 

หอ้งสมุดประชาชน ห้องสมุดสถาบันการศึกษา พิพิธภัณฑ ์และพิพิธภัณฑว์ิทยาศาสตร์ ภูมิ

ปัญญาท้องถิ่น เป็นต้น 

    8.4) ส่งเสริมให้ครู และผูเ้รียนได้ใชแ้หลง่เรียนรู้ทั้งในและนอก

สถานศกึษาเพื่อพัฒนาการเรียนรู้และนิเทศ ก ากับติดตาม ประเมิน และปรับปรุงอย่าง

ต่อเนื่อง 
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    8.5) ส่งเสริมให้ครู และผูเ้รียนใช้แหล่งเรียนรูใ้นต่างประเทศ 

   9) การนเิทศการศกึษา สถานศกึษามีบทบาทและหนา้ที่ ดังนี้ 

    9.1) สร้างความตระหนักใหแ้ก่ครู และผูท้ี่เกี่ยวข้องให้เข้าใจ

กระบวนการนเิทศภายในว่าเป็นกระบวนการท างานรว่มกันที่ใชเ้หตุผล การนเิทศเป็นการ

พัฒนาปรับปรุงวธิีการท างานของแตล่ะบุคคลใหม้ีคุณภาพ การนิเทศเป็นส่วนหน่ึงของ

กระบวนการบริหารเพื่อให้ทุกคนเกิดความเชื่อมั่นว่าได้ปฏิบัติถูกต้อง เกิดประโยชน์สูงสุด

ต่อผู้เรยีนและตัวครูเอง 

    9.2) จัดการนเิทศภายในสถานศกึษาให้มีคุณภาพทั่วถึง ต่อเนื่องเป็น

ระบบและครบกระบวนการ 

    9.3) จัดระบบนิเทศภายในสถานศกึษาให้เชื่อมโยงกับระบบนิเทศ

การศกึษาของส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

   10) การแนะแนว สถานศกึษามีบทบาทและหน้าที่ ดังนี้ 

    10.1) ก าหนดนโยบายการจัดการศกึษาที่มกีารแนะแนวเป็น

องค์ประกอบส าคัญ โดยให้ทุกคนในสถานศกึษาตระหนักถึงการมสี่วนรว่มในกระบวนการ

แนะแนว และการดูแลช่วยเหลอืนักเรียน 

    10.2) จัดระบบงาน และโครงสรา้งองค์กรแนะแนว และดูแลช่วยเหลือ

นักเรียนของสถานศกึษาให้ชัดเจน 

    10.3) สร้างความตระหนักใหค้รูทุกคนเห็นคุณค่าของการแนะแนว 

และดูแลช่วยเหลือนักเรียน 

    10.4) ส่งเสริม และพัฒนาใหค้รูได้รับความรูเ้พิ่มเติมในเรื่องจิตวทิยา 

และการแนะแนว และดูแลช่วยเหลอืนักเรียนเพื่อให้สามารถบูรณาการในการจัดการเรียนรู้ 

และเชื่อมโยงสูก่ารด ารงชีวิตประจ าวัน 

    10.5) คัดเลือกบุคลากรที่มคีวามรู ้ความสามารถ และบุคลิกภาพที่

เหมาะสม ท าหน้าที่ครูแนะแนว ครูที่ปรึกษา ครูประจ าช้ัน และคณะอนุกรรมการแนะแนว 

    10.6) ดูแล ก ากับ นิเทศ ติดตาม และสนับสนุนการด าเนินงาน 

แนะแนว และดูแลช่วยเหลือนักเรียนอย่างเป็นระบบ 

    10.7) ส่งเสริมความรว่มมือและความเข้าใจอันดีระหว่างครู 

ผูป้กครองและชุมชน 
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    10.8) ประสานงานด้านการแนะแนวระหว่างสถานศกึษา องค์กร

ภาครัฐ และเอกชน บ้าน ศาสนสถาน ชุมชน ในลักษณะเครือขา่ยการแนะแนว 

    10.9) เชื่อมโยงระบบแนะแนว และระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียน 

   11) การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในและมาตรฐานการศึกษา 

สถานศกึษามีบทบาทและหน้าที่ ดังนี้ 

    11.1) ก าหนดมาตรฐานการศกึษาเพิ่มเติมของสถานศึกษาให้

สอดคล้องกับมาตรฐานการศกึษาแหง่ชาติ มาตรฐานการศกึษาขั้นพื้นฐาน มาตรฐาน

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา และความตอ้งการของชุมชน 

    11.2) จัดระบบบริหาร และสารสนเทศ โดยจัดโครงสร้างการบริหารที่

เอือ้ต่อการพัฒนางาน และการสรา้งระบบประกันคุณภาพภายใน จัดระบบสารสนเทศ 

ให้เป็นหมวดหมู่ ขอ้มูลมคีวามสมบูรณ์ เรียกใช้ง่าย สะดวก รวดเร็ว ปรับปรุงใหเ้ป็น

ปัจจุบันอยู่เสมอ 

    11.3) จัดท าแผนสถานศกึษาที่มุง่เน้นคุณภาพการศกึษา  

(แผนกลยุทธ์/แผนยุทธศาสตร)์ 

    11.4) ด าเนนิการตามแผนพัฒนาสถานศกึษาในการด าเนินโครงการ/

กิจกรรมสถานศกึษา ต้องสร้างระบบการท างานที่เข้มแข็งเน้นการมีสว่นร่วม และวงจรการ

พัฒนาคุณภาพของเดมมิ่ง (Deming Cycle) หรอืที่รูจ้ักกันว่าวงจร PDCA 

    11.5) ตรวจสอบ และทบทวนคุณภาพการศกึษาโดยด าเนินการอย่าง

จรงิจัง ต่อเนื่องดว้ยการสนับสนุนให้ครู ผู้ปกครอง และชุมชนเข้ามามีสว่นร่วม 

    11.6) ประเมินคุณภาพการศกึษาภายในสถานศกึษาตามมาตรฐานที่

ก าหนดเพื่อรองรับการประเมินคุณภาพภายนอก 

    11.7) จัดท ารายงานคุณภาพการศกึษาประจ าปี (SAR) และสรุป

รายงานประจ าปีโดยความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐานเสนอต่อ

หนว่ยงานต้นสังกัด และเผยแพร่ต่อสาธารณชน 

   12) การส่งเสริมชุมชนให้มคีวามเข้มแข็งทางวิชาการ สถานศกึษามี

บทบาทและหน้าที่ ดังนี้ 

    12.1) จัดกระบวนการเรียนรู้ร่วมกับบุคคล ครอบครัว ชุมชน องค์กร

ชุมชน องค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น เอกชน องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา 

สถานประกอบการ และสถาบันอื่นๆ 
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    12.2) ส่งเสริมความเข้มแข็งของชุมชนโดยการจัดกระบวนการเรียนรู้

ภายในชุมชน 

    12.3) พัฒนาชุมชนให้สอดคล้องกับสภาพปัญหาและความตอ้งการ

รวมทั้งหาวิธีการสนับสนุนใหม้ีการแลกเปลี่ยนประสบการณร์ะหว่างชุมชน 

   13) การประสานความรว่มมอืในการพัฒนาวิชาการกับสถานศกึษา และ

องค์กรอื่น สถานศกึษามีบทบาทและหน้าที่ ดังนี้ 

    13.1) ระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา ตลอดจนวิทยากรภายนอก และ

ภูมปิัญญาท้องถิ่นเพื่อเสริมสร้างพัฒนาการของนักเรียนทุกด้าน รวมทั้งสืบสานจารีต

ประเพณีศิลปวัฒนธรรมของท้องถิ่น 

    13.2) เสริมสรา้งความสัมพันธ์ระหว่างสถานศกึษากับชุมชน 

ตลอดจนประสานงานกับองค์กรทั้งภาครัฐและเอกชน เพื่อให้สถานศึกษาเป็นแหล่ง

วิทยาการของชุมชน และมีส่วนในการพัฒนาชุมชนและท้องถิ่น 

    13.3) ให้บริการด้านวิชาการที่สามารถเชื่อมโยง หรอืแลกเปลี่ยน

ข้อมูลขา่วสารกับแหล่งวิชาการในที่อื่นๆ 

    13.4) จัดกิจกรรมรว่มกับชุมชน เพื่อส่งเสริมวัฒนธรรมการสร้าง

ความสัมพันธ์อันดีกับศษิย์เก่า การประชุมผู้ปกครองนักเรียน การปฏิบัติงานรว่มกับชุมชน 

การรว่มกิจกรรมกับสถาบันการศกึษาอื่น เป็นต้น 

   14) การส่งเสริม และสนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคล ครอบครัว องค์กร 

หนว่ยงาน สถานประกอบการ และสถาบันอื่นที่จัดการศกึษา สถานศกึษามีบทบาทและ

หนา้ที่ ดังนี้ 

    14.1) ประชาสัมพันธ์สร้างความเข้าใจต่อบุคคล ครอบครัว ชุมชน 

องค์กรของชุมชน องค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น เอกชน องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ 

สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันสังคมอื่น ในเรื่องเกี่ยวกับสิทธิในการจัด

การศกึษาขั้นพื้นฐาน 

    14.2) จัดให้มกีารสร้างความรูค้วามเข้าใจ การเพิ่มความพร้อมให้กับ

บุคคล ครอบครัว ชุมชน องค์กรชุมชน องคก์รปกครองส่วนท้องถิ่น เอกชน องค์กรเอกชน 

องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันสังคมอื่นร่วมจัดการศกึษา 
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    14.3) ร่วมกับบุคคล ครอบครัว ชุมชน องค์กรชุมชน องค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่น องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถานบันศาสนา สถานประกอบการ และ

สถาบันสังคมอื่น จัดการศกึษา และใช้ทรัพยากรร่วมกันให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ผู้เรียน 

    14.4) ส่งเสริมสนับสนุนใหม้ีการจัดกิจกรรมการเรยีนรู้ร่วมกันระหว่าง

สถานศกึษากับครอบครัว ชุมชน องค์กรชุมชน องค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นเอกชน องค์กร

เอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันสังคมอื่น 

    14.5) ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคคล ครอบครัว ชุมชน องค์กรชุมชน 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถาน

ประกอบการ และสถาบันสังคมอื่น ได้รับความช่วยเหลือทางดา้นวิชาการตามความ

เหมาะสม และจ าเป็น 

    14.6) ส่งเสริม และพัฒนาแหล่งเรียนรู้ ทั้งด้านคุณภาพ และปริมาณ

เพื่อการเรียนรูต้ลอดชีวติอย่างมปีระสิทธิภาพ 

   15) การจัดท าระเบียบ และแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานด้านวิชาการของ

สถานศกึษา สถานศกึษามีบทบาทและหน้าที่ ดังนี้ 

    15.1) ศกึษา และวิเคราะห์ระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานด้าน

วิชาการของสถานศกึษา เพื่อให้ผู้ที่เกี่ยวข้องทุกฝ่ายรับรู้ และถือปฏิบัติเป็นแนวเดียวกัน 

    15.2) จัดท ารา่งระเบียบ และแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานด้านวิชาการของ

สถานศกึษาเพื่อให้ผูท้ี่เกี่ยวข้องทุกฝ่ายรับรู้ และถือปฏิบัติเป็นแนวเดียวกัน 

    15.3) ตรวจสอบร่างระเบียบ และแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานด้านวิชาการ

ของสถานศกึษา และแก้ไขปรับปรุง 

    15.4) น าระเบียบ และแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานวิชาการของสถานศึกษา

ไปสู่การปฏิบัติ 

    15.5) ตรวจสอบ และประเมินผลการใชร้ะเบียบ และแนวปฏิบัติ

เกี่ยวกับงานด้านวิชาการของสถานศึกษา และน าไปแก้ไขปรับปรุงใหเ้หมาะสมต่อไป 

   16) การคัดเลือกหนังสือ แบบเรียนเพื่อใช้ในสถานศกึษา สถานศกึษามี

บทบาทและหน้าที่ ดังนี้ 

    16.1) ศกึษา วเิคราะห์ คัดเลือกหนังสอืเรียนกลุ่มสาระการเรียนรู้

ต่างๆ ที่มีคุณภาพสอดคล้องกับหลักสูตรสถานศกึษา เพื่อเป็นหนังสอืแบบเรียนเพื่อใช้ใน

การจัดการเรียนการสอน 
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    16.2) จัดท าหนังสือเรียน หนังสอืเสริมประสบการณ์ หนังสอือ่าน

ประกอบ แบบฝกึหัด ใบงาน ใบความรูเ้พื่อใช้ประกอบการเรียนการสอน 

    16.3) ตรวจพิจารณาคุณภาพหนังสอืเรียน หนังสือเสริม

ประสบการณ ์หนังสืออ่านประกอบ แบบฝกึหัด ใบงาน ใบความรูเ้พื่อใช้ประกอบการเรียน

การสอน 

   17) การพัฒนา และการใชส้ื่อเทคโนโลยีเพื่อการศกึษา สถานศกึษามี

บทบาทและหน้าที่ ดังนี้ 

    17.1) จัดให้มกีารรว่มกันก าหนดนโยบาย วางแผนในเรื่องการจัดหา 

และพัฒนาสื่อการเรียนรู้ และเทคโนโลยีเพื่อการศกึษาของสถานศกึษา 

    17.2) พัฒนาบุคลากรในสถานศกึษาในเรื่องเกี่ยวกับการพัฒนาสื่อ

การเรียนรู ้และเทคโนโลยีเพื่อการศกึษา พร้อมทั้งให้มีการจัดตัง้เครอืข่ายทางวิชาการ 

ชมรมวิชาการเพื่อเป็นแหล่งการเรียนรูข้องสถานศกึษา 

    17.3) พัฒนาการใช้สื่อ และเทคโนโลยีทางการศกึษา โดยมุ่งเนน้การ

พัฒนาสื่อและเทคโนโลยีทางการศึกษา ให้ขอ้เท็จจริงเพื่อสร้างองค์ความรูใ้หม่ๆ ให้เกิดขึ้น 

โดยเฉพาะหาแหล่งสื่อที่เสริมการจัดการศกึษาของสถานศกึษาให้มปีระสิทธิภาพ 

    17.4) พัฒนาห้องสมุดของสถานศกึษาให้เป็นแหล่งการเรียนรูข้อง

สถานศกึษาและชุชน 

    17.5) นิเทศ ตดิตาม และประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใน

การจัดหา ผลติ ใช้และพัฒนาสื่อและเทคโนโลยีทางการศกึษา 

 1.4 องค์ประกอบประสิทธิผลการบรหิารงานวิชาการ 

  วาโร เพ็งสวัสดิ์ (2549, หน้า 113) ได้ศึกษาการพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์

โครงสรา้งเชิงเส้นตรงของประสทิธิผลภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารที่ส่งผลตอ่ประสิทธิผลของ

โรงเรียน พบว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน ประกอบด้วย องค์ประกอบต่างๆ ดังนี้  

1) ความสามารถในการผลิต 2) ความสามารถในการพัฒนาเจตคติทางบวก  

3) ความสามารถในการปรับตัว 4) ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน  

5) การพัฒนาบุคลากร 6) ความสามัคคีของบุคลากร 7) ความพึงพอใจในงานของบุคลากร 

และ 8) บรรยากาศและสิ่งแวดล้อมของโรงเรียน 
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  ชุลี รุ่งพานิช (2552, หนา้ บทคัดย่อ) ได้ศึกษาการวิเคราะหป์ัจจัยที่สง่ผลต่อ

ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของสถานศกึษาขั้นพืน้ฐาน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และเขต 2 พบว่า ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ดา้นที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คอื ด้าน

ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในสถานศกึษา รองลงมาได้แก่ ด้านความสามารถใน

การปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศกึษา และด้านความส าเร็จของการบริหารงานวิชาการ 

ตามล าดับ 

  สมพร หิรัญลักษณ์สุต (2553, หนา้ 80-82) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารกับประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาชลบุรี เขต 2 พบว่า ประสทิธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษา โดยรวมและราย

ด้านอยู่ในระดับมาก โดยด้านความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน เป็น

อันดับแรก รองลงมาคือ ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน และด้าน

ความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มผีลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง ตามล าดับ 

  น้อมจติร แก้วประทีป (2554, หนา้ 112-114) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

การบริหารงานวิชาการกับประสิทธิผลของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษาอ าเภอวังน้ า

เย็น สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสระแก้ว เขต 1 พบว่า ประสิทธิผล

ของโรงเรียน โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหา

น้อย ได้แก่ ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรยีนได้เป็นอย่างดี ดา้น

ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาให้เข้ากับสิ่งแวดล้อม ด้านความสามารถในการ

ผลตินักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง และด้านความสามารถในการพัฒนานักเรียน

ให้มทีัศนคตทิางบวก  

  ทรงยศ แก้วมงคล (2555, หนา้ 117) ได้ศึกษาปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อ

ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของโรงเรียนประถมศกึษา สังกัดกรุงเทพมหานคร 

พบว่า ประสทิธิผลการบริหารงานวิชาการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย

ด้าน เรยีงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ความพึงพอใจในการท างานขอครู 

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน และความสามารถในการแก้ปัญหาของนักเรียน 

ตามล าดับ 
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 1.5 การจัดการศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกบาลีของคณะสงฆ์ไทย 

  ภาษาบาลี หรอืภาษามคธ เป็นภาษาที่จารึกพระไตรปิฎก ด้วยเป็นภาษาที่

ชนชาวชมพูทวีปในสมัยพุทธกาลนิยมใชก้ันทั่วไป จึงเป็นภาษาที่พระพุทธเจา้ใช้เผยแผ่

พระพุทธศาสนาในสมัยนั้น หลังจากพุทธปรินิพพาน มีการท าปฐมสังคายนา พระเถระได้

ตกลงกันใช้ภาษาบาลีส าหรับจดจ าพระไตรปิฎก พระสงฆ์สายเถรวาทจึงตอ้งศกึษาภาษา

บาลีให้เข้าใจลึกซึง้และสามารถเทียบเคียงสอบทานกับพระไตรปิฎกที่เก็บไว้ในสถานที่

ต่างกันได้เพื่อรักษาการแปลความหมายจากพระพุทธพจน์ในพระไตรปิฎกใหถู้กต้องไม่

บิดเบือน และหน้าที่นี้ก็เป็นหนา้ที่ของพระสงฆ์ในประเทศไทยเชน่เดียวกัน พระสงฆ์ไทย

น่าจะมีการศกึษาภาษาบาลีมาตั้งแตส่มัยเริ่มแรกที่พระพุทธศาสนาเข้ามาเผยแผใ่นประเทศ

ไทย มีหลักฐานปรากฏในสมัยทวารวดี มีหลักฐานการจัดการศึกษาพระปริยัตธิรรมบาลี

อย่างเป็นระบบในสมัยอยุธยา การศกึษาภาษาบาลีตั้งแตส่มัยสุโขทัยสืบมานั้น มอีงค์

พระมหากษัตรยิ์เป็นองค์อุปถัมภ์ใหก้ารสนับสนุนตลอดมา มกีารอุทิศพระราชมณเฑยีรเป็น

ที่เล่าเรียนศึกษาของพระสงฆ์ มีการยกย่องและถวายนิตยภัตรแก่พระสงฆ์ผูม้ีความรูภ้าษา

บาลี จนถึงแมพ้ระมหากษัตริย์ไทยบางพระองค์ที่ทรงเป็นปราชญ์เช่ียวชาญในภาษาบาลี 

สามารถลงบอกบาลี (สอน) แก่พระสงฆ์สามเณรด้วยพระองค์เองก็มีตลอดมาจนสมัยกรุง

รัตนโกสินทร์ (วิกิพีเดีย, 2559, เว็บไซต)์ 

  การจัดสอบบาลีหรอืการสอบสนามหลวงจัดว่าเป็นการวัดความรู้ช้ันสูงของ

คณะสงฆ์ไทยโดยพระบรมราชูปถัมภ์ สบืทอดมาตั้งแต่สมัยอยุธยาจนถึงปัจจุบัน พระภกิษุ

สามเณรผูส้อบไล่พระปริยัติธรรมบาลีได้ องค์พระมหากษัตรยิ์ไทยแต่โบราณจะยกย่องและ

ให้เกียรตถิวายสมณศักดิ์โดยเฉพาะ อนึ่ง การเล่าเรียนศกึษาพระปริยัตธิรรมนัน้เป็นสิ่ง

ส าคัญที่รัฐให้ความส าคัญมาตลอด ดังที่ สมเด็จกรมพระยาด ารงราชานุภาพ ตรัสไว้ในการ

อธิบายเรื่องการสอบพระปริยัตธิรรมว่า "การสอบพระปริยัตธิรรมของพระภกิษุสามเณร 

นับเป็นราชการแผ่นดินอย่างหนึ่ง ดว้ยอยู่ในพระราชกิจของพระเจา้แผน่ดินผูเ้ป็นพุทธ

ศาสนูปถัมภก" ในปัจจุบันมีการจัดการศกึษาบาลีอย่างเป็นระบบ โดยแมก่องบาลี

สนามหลวงรับผิดชอบดูแลโดยภายใต้การก ากับของมหาเถรสมาคมในความอุปถัมภข์อง

รัฐบาล (วิกิพีเดีย, 2559, เว็บไซต)์ 

  1.5.1 หลักสูตรการศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกบาลีในปัจจุบัน 

    การศกึษาพระปริยัตธิรรมแผนกบาลีในปัจจุบันแบ่งเป็น 3 ช้ัน 9 

ประโยคคือ ช้ันเปรียญตรี (ช้ันที่ 1) ตั้งแต่ ประโยค 1-2 ถึงเปรียญธรรม 3 ประโยคช้ัน
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https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%84%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%B4%E0%B8%8E%E0%B8%81
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%8A%E0%B8%A1%E0%B8%9E%E0%B8%B9%E0%B8%97%E0%B8%A7%E0%B8%B5%E0%B8%9B
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E%E0%B8%B8%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9E%E0%B8%B8%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B9%80%E0%B8%88%E0%B9%89%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9E%E0%B8%B8%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%99%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%B4%E0%B8%9E%E0%B8%9E%E0%B8%B2%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%99%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%AA%E0%B8%87%E0%B8%86%E0%B9%8C
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%96%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%97
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B9%84%E0%B8%97%E0%B8%A2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9E%E0%B8%B8%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%99%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%97%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%94%E0%B8%B5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%A1%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%AD%E0%B8%A2%E0%B8%B8%E0%B8%98%E0%B8%A2%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B9%82%E0%B8%82%E0%B8%97%E0%B8%B1%E0%B8%A2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%A2%E0%B9%8C
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B9%88%E0%B8%87
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B8%E0%B8%87%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%99%E0%B9%82%E0%B8%81%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B9%8C
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B8%E0%B8%87%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%99%E0%B9%82%E0%B8%81%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B9%8C
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B8%AA%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%A7%E0%B8%87
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%94%E0%B9%87%E0%B8%88%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%94%E0%B8%B3%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%B8%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%9E
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%81%E0%B8%A1%E0%B9%88%E0%B8%81%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B5%E0%B8%AA%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%A7%E0%B8%87
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%81%E0%B8%A1%E0%B9%88%E0%B8%81%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B5%E0%B8%AA%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%A7%E0%B8%87
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B9%80%E0%B8%96%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%84%E0%B8%A1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%82%E0%B8%A2%E0%B8%84_1-2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%8D%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1_3_%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%82%E0%B8%A2%E0%B8%84
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เปรียญโท (ช้ันที่ 2) ตั้งแต่ เปรียญธรรม 4 ประโยค ถึงเปรียญธรรม 6 ประโยคช้ันเปรียญ

เอก (ช้ันที ่3) ตั้งแต่ เปรียญธรรม 7 ประโยค ถึงเปรียญธรรม 9 ประโยค (วิกิพีเดีย, 2559, 

เว็บไซต)์ 

  1.5.2 การวัดผลและประเมินผล 

    ในการสอบบาลีสนามหลวง จะมีก าหนดการสอบในแต่ละปีไว้

ดังตอ่ไปนี ้วิกิพีเดีย (2559, เว็บไซต์) ครั้งที่ 1 ส าหรับเปรียญธรรม 6,7,8,9 ในสนามสอบ

เขตกรุงเทพมหานคร สอบในวันขึน้ 2-3-4-5 ค่ า เดือน 3 ของทุกปี ครัง้ที่ 2 ส าหรับบาลี

ประโยค 1-2 และเปรียญธรรม 3-4-5 ประโยค สอบในวันแรม 10-11-12 ค่ า เดือน 3 ของ

ทุกป ี 

    การศกึษาพระปริยัตธิรรมแผนกบาลี แมก่องบาลีเป็นผู้รับผดิชอบ

เกี่ยวกับการออกปัญหา การด าเนินการสอบ การด าเนินการสอบในต่างจังหวัดนั้น แม่กอง

บาลีได้มอบหมายใหเ้จา้คณะภาคต่างๆ แต่งตัง้คณะกรรมการน าข้อสอบจากส่วนกลางไป

ยังสนามสอบทุกแห่ง โดยเปิดสอบในชั้นประโยค 1-2 และ ป.ธ. 3-4 แล้วน าใบตอบมาส่ง

แมก่องบาลีสนามหลวงเพื่อด าเนนิการตรวจ โดยนิมนต์พระเถรานุเถระมาประชุมพร้อมกัน

ในสถานที่ที่แม่กองบาลกี าหนด สว่นประโยค ป.ธ. 5,6,7,8 และ 9 ด าเนนิการสอบใน

ส่วนกลางตามที่แมก่องบาลีก าหนดให้เป็นสถานที่สอบ  

    การตรวจและประกาศผล เมื่อการด าเนินการสอบเสร็จสิน้แลว้ ทาง

แมก่องบาลีสนามหลวงจะมีหนังสืออาราธนากรรมการผูท้รงคุณวุฒิ และมีคุณสมบัติ

ถูกต้องตามเกณฑท์ี่ก าหนดไว้ทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค ประชุมตรวจขอ้สอบพร้อม

กัน ณ ศาลาประชุมสงฆ์ วัดสามพระยา เขตพระนคร กรุงเทพมหานคร ก าหนดใหว้ันแรม 

2 ค่ า เดือน 4 ของทุกปี รวมเวลาตรวจ 6 วัน หลังจากการตรวจเสร็จ ทางส านักงานแม่

กองบาลีสนามหลวงจะทะยอยประกาศผลการสอบให้ทราบอย่างเป็นทางการในวันสุดท้าย

ของการตรวจและวันถัดมา  

    ในสมัยของสมเด็จพระพุทธโฆษาจารย์ (ฟื้น ชุตินฺธโร) วัดสามพระยา 

ครั้งด ารงสมณศักดิ์ที่พระธรรมปัญญาบดี แม่กองบาลีสนามหลวง (พ.ศ. 2503 – 2531) 

ได้หยิบยกเรื่องการสอบประโยค 1-2 ที่ได้ยกเลิกไป โดยจัดให้มกีารสอบขึน้มาใหม่อีกครั้ง

เมื่อปี พ.ศ. 2510 และยังถือปฏิบัติมาจนทุกวันนี้ 
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https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%8D%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1_4_%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%82%E0%B8%A2%E0%B8%84
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%8D%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1_6_%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%82%E0%B8%A2%E0%B8%84
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%8D%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1_7_%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%82%E0%B8%A2%E0%B8%84
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%8D%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1_9_%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%82%E0%B8%A2%E0%B8%84
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%94%E0%B9%87%E0%B8%88%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9E%E0%B8%B8%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B9%82%E0%B8%86%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%88%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A2%E0%B9%8C_(%E0%B8%9F%E0%B8%B7%E0%B9%89%E0%B8%99_%E0%B8%8A%E0%B8%B8%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%BA%E0%B8%98%E0%B9%82%E0%B8%A3)
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   ในสมัยของสมเด็จพระพุทธชินวงศ์ (สุวรรณ สุวณฺณโชโต) แมก่องบาลี

สนามหลวง (พ.ศ. 2532 – 2537) วัดเบญจมบพิตรดุสิตวนาราม ได้มีนโยบายทางด้าน 

การจัดการศกึษาพระปริยัติธรรมแผนกบาลี เพิ่มเติมดังนี้ (วิกิพีเดีย, 2559, เว็บไซต)์ 

   1) การออกข้อสอบบาลีสนามหลวง ในช้ันประโยค 1-2 จะไม่มกีารออก

คาถาและแก้อรรถคาถา ทั้งนี ้เพื่อให้นักเรียนในระดับนี ้จะได้ไม่ตอ้งเรียนหนักจนเกินไป 

อีกทั้งสามารถเรียนได้สะดวกขึ้น และมีโอกาสสอบผ่านมากขึ้น 

   2) การออกข้อสอบสนามหลวง ในวิชาแปลไทยเป็นมคธของนักเรียนชัน้

ประโยค ป.ธ. 4 เป็นต้นไป จะมีการออกคาถาด้วย ทั้งนี ้เพื่อให้นักเรียนจดจ าพระพุทธพจน์

ได้ขึ้นใจ และต้องท่องจ าคาถาให้ได้ โดยเฉพาะคาถาที่เป็นพระพุทธพจน์โดยตรงนั้น 

นักเรียนตอ้งท่องจ าคาถาตามแบบอย่างเดียว ไม่อนุญาตให้แต่งแก้ 

   ในสมัยของสมเด็จพระมหารัชมังคลาจารย์ (ชว่ง วรปุญฺโญ) แมก่องบาลี

สนามหลวง (พ.ศ. 2538 – ปัจจุบัน) วัดปากน้ า ภาษีเจรญิ ได้มนีโยบายทางดา้นการจัด

การศกึษาพระปริยัตธิรรม แผนกบาลีเพิ่มเติม ดังนี้ (วิกิพีเดีย, 2559, เว็บไซต์) 

   1) การเรียนการสอนวิชาแปลมคธเป็นไทย ของประโยค 1-2 ที่ขอ้สอบจะ

ไม่ออกคาถาและแก้อรรถมาก่อนหน้านี ้ให้ครูในแต่ละส านักเรียนสอนการแปลคาถาและ

แก้อรรถใหน้ักเรียนด้วย ซึ่งอาจจะออกข้อสอบหรอืไม่ก็ได้ แตท่ั้งนี ้อย่างน้อยก็เป็น

อุปการะแก่การเรียนการสอบช้ันประโยคสูงๆ ในอนาคต 

   2) การออกข้อสอบบาลีสนามหลวงนอกจากจะมีการออกคาถา  

ส่วนประโยคแก้อรรถ ที่รูปประโยคไม่ซับซ้อน ธรรมดา ก็มีสทิธิ์จะออกสอบด้วยเช่นกัน  

(จะพบได้โดยเฉพาะตั้งแต่ช้ันประโยค ป.ธ. 6 เป็นต้นไป) 

   3) การจัดปฐมนิเทศกรรมการตรวจข้อสอบประโยคบาลีสนามหลวง 

โดยเฉพาะกรรมการที่จะได้รับการแตง่ตั้งใหม่ อกีทั้งได้จัดพิมพ์คู่มือตรวจถวายกรรมการ

ด้วย 

   4) เปิดโอกาสใหค้รูสอนซึ่งสอนอยู่ในชั้นและวิชานั้นเป็นกรรมการตรวจ

เพิ่มมากขึ้น โดยเฉพาะกรรมการในส่วนภูมิภาค 

   5) การมนีโยบายจัดตั้งส านักเรียนประจ าจังหวัด การเก็บวิชาที่สอบผ่าน

แล้วเป็นเวลา 2 ปี น าร่องในชัน้ประโยค 1-2 และด าเนนิการมาตั้งแต่ปี พ.ศ. 2541 

   6) การวัดผลและประเมินผลการเรียนการสอนพระปริยัติธรรมแผนก

บาลีในปัจจุบันได้ใหใ้ช้เกณฑใ์ห้คะแนนเป็นตัวเลข โดยใช้วธิีการหักคะแนนเมื่อพบความผิด
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https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%94%E0%B9%87%E0%B8%88%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9E%E0%B8%B8%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%8A%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B8%A8%E0%B9%8C_(%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%A7%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%93_%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%A7%E0%B8%93%E0%B8%BA%E0%B8%93%E0%B9%82%E0%B8%8A%E0%B9%82%E0%B8%95)
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%94%E0%B9%87%E0%B8%88%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%8A%E0%B8%A1%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%88%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A2%E0%B9%8C_(%E0%B8%8A%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%87_%E0%B8%A7%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%B8%E0%B8%8D%E0%B8%BA%E0%B9%82%E0%B8%8D)
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%81%E0%B8%A1%E0%B9%88%E0%B8%81%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B5%E0%B8%AA%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%A7%E0%B8%87
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%81%E0%B8%A1%E0%B9%88%E0%B8%81%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B5%E0%B8%AA%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%A7%E0%B8%87
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%9B%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%99%E0%B9%89%E0%B8%B3_%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%A9%E0%B8%B5%E0%B9%80%E0%B8%88%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%8D
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ในการท าข้อสอบ ถ้าคะแนนที่ถูกหักออกไปเกินก าหนด ก็จะถือว่าสอบตกในวิชานั้นๆ โดย

ในทุกวิชา ถ้าตอบสับข้อ จะถูกหัก 2 คะแนนต่อ 1 วิชา 

  1.5.3 หลักเกณฑ์ในการหักคะแนนในวิชาต่างๆ ในปัจจุบัน  

   หลักเกณฑ์ในการหักคะแนนในวิชาต่างๆ ในปัจจุบันมีดังนี้ (วิกิพีเดีย, 

2559, เว็บไซต)์ 

   1.5.3.1 วิชาบุรพภาค (ส าหรับประโยค ป.ธ. 3)  

    1) วางรูปจดหมายผดิ ให้ตก 

    2) วางย่อหน้าผดิ หัก 2 คะแนน 

    3) ผดิวรรคตอนถึงเสียรูปหรอืเสียความ หักแหง่ละ 1 คะแนน 

    4) ใช้ตัวอักษรผิด หัก 1 คะแนน 

    เมื่อรวมแล้ว ถูกหักเกิน 12 คะแนน ถือวา่สอบตก (และจะถือว่าตกใน

วิชาอื่นๆ ที่เหลือด้วย) 

   1.5.3.2 วิชาแปลไทยเป็นมคธ แปลมคธเป็นไทย และวิชาสัมพันธ์ 

    1) ผดิศัพท์ เรียกชื่อสัมพันธ์ผดิในวิภัตติเดียวกัน หักศัพท์ละ 1 คะแนน 

    2) ผดิสัมพันธ์ (เรียกชื่อสัมพันธ์ผิดตา่งวิภัตติหรอืเข้าสัมพันธ์ผดิ) หัก

แหง่ละ 2 คะแนน 

    3) ผดิประโยค (เช่น ใชป้ระโยคและกริยาผดิบุรุษ) หักประโยคละ 6 

คะแนน 

   1.5.3.3 การ "ให"้ คะแนน 

    1) ถ้าถูกหัก 1-6 คะแนน ให้ “3 ให้” 

    2) ถ้าถูกหักตั้งแต ่7 – 12 คะแนน ถือวา่ให้ “2 ให้” 

    3) ถ้าถูกหักไป 13 – 18 คะแนน ให ้“1 ให้” 

    4) ถ้าถูกหักไปเกิน 18 คะแนน ให ้“0 ให้” ถือว่าสอบตก 

   จากที่กล่าวมาข้างต้นสามารถสรุปได้วา่ การศกึษาพระปริยัตธิรรมแผนก

บาลีในปัจจุบันนีก้็เพื่อให้รู้ภาษาบาลี จะได้น าไปศกึษาค้นคว้าพระไตรปิฎกเพื่อน าเอาข้อ

ธรรมค าสอนขององค์สมเด็จพระสัมมาสัมพุทธเจา้มาปฏิบัติอย่างถูกต้องและเกิดผลแก่ตน 

และน าไปเผยแผ่ต่อสาธารณชน เพื่อเป็นการสบืต่ออายุพระพุทธศาสนานั่นเอง ปัจจุบัน

ส านักงานแม่กองบาลสีนามหลวงเป็นหนว่ยงานจัดการศกึษาภาษาบาลีของคณะสงฆ์ไทย 

เป็นหนว่ยงานภายใต้การดูแลของมหาเถรสมาคมซึ่งอยู่ในความอุปถัมภ์ของรัฐบาล ดูแล
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https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B9%80%E0%B8%96%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%84%E0%B8%A1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5
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รับผิดชอบการศกึษาพระปริยัติธรรมแผนกบาลีระดับชาติ และก าหนดเปลี่ยนแปลงการใช้

คัมภรี์เรยีนในหลักสูตรเปรียญธรรม 1-9 ให้เหมาะสมกับช้ันเรยีนของแตล่ะประโยค 

รวมทั้งการจัดสอบประเมินผลการศกึษาบาลีระดับชาติ โดยมีส านักงานพระพุทธศาสนา

แหง่ชาติเป็นผูร้ับสนองงานภายใต้การก ากับดูแลของมหาเถรสมาคม 

  1.5.4 งานวจิัยที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาบาลี 

    เกษม แสงนนท์ (2549, หนา้ บทคัดย่อ) ได้ศึกษาการออกแบบและ

พัฒนาห้องปฏิบัติการเสมอืนทางดา้นภาษาบาลี พบว่า นิสติมคีวามกระตอืรอืร้นต่อการ

เรียนรู้เป็นอย่างมาก มีความสนใจในการค้นหาศัพท์และประโยคเพิ่มขึ้น สามารถอ่าน 

เขียน และแปลภาษาบาลีเป็นภาษาไทยได้ดี และพัฒนาการเรียนรูไ้ด้เป็นอย่างดี 

นอกจากนั้น ระบบยังสามารถสนับสนุนการเรียนรูด้้วยตนเอง การเรียนทางไกล การเรียน

แบบอีเลิรน์นิง หรอืการฝกึอบรมผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ ทั้งนีเ้พื่อช่วยแก้ปัญหาการขาด

แคลนผู้สอนที่เชี่ยวชาญ 

    ลลิตา อุ่นทอง (2550, หนา้ บทคัดย่อ) ได้ศึกษาการเปรียบเทียบ

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนเรื่องค าบาลีสันสกฤตที่ได้รับการสอนโดยใช้เกมกับการสอนแบบ

ปกติส าหรับนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 3 โรงเรียนบางกะปิสุขุมนวพันธ์อุปถัมภ ์

กรุงเทพมหานคร พบว่า นักเรียนที่ได้รับการสอนโดยใช้เกมมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนเรื่อง

ค าบาลสีันสกฤตหลังการทดลองสูงกว่าก่อนการทดลองอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 และนักเรียนที่ได้รับการสอนโดยใช้เกมมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนเรื่องค าบาลีสันสกฤต

สูงกว่านักเรียนที่ได้รับการสอนแบบปกติอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

    อุทัย สายหยุด (2552, หนา้ บทคัดย่อ) ได้ศึกษาการสร้างชุดการสอน

แบบศูนย์การเรียนวิชาบาลีไวยากรณ์เรื่องสมาสส าหรับช้ันเปรียญตร ี(ประโยค 1-2 และ 

ประโยค ป.ธ. 3) พบว่า การสอนแบบศูนย์การเรียนวิชาบาลีไวยากรณ์ เรื่องสมาส ส าหรับ

ช้ันเปรียญตร ีมปีระสิทธิภาพ 80.31/65.83 เป็นไปตามเกณฑม์าตรฐาน 65/65 ผลสัมฤทธิ์

ทางการเรยีนวิชาบาลีไวยากรณ์หลังการทดลองสูงกว่าก่อนการทดลองอย่างมนีัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 และยังพบว่า เจตคติตอ่วิชาบาลีไวยากรณ์หลังการทดลองสูงกว่า

ก่อนการทดลองอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 1.6 การจัดการศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกนักธรรมของคณะสงฆ์ไทย 

   การศกึษาพระปริยัตธิรรมแผนกธรรม หรอืที่เรยีกกันว่า “นักธรรม” เกิดขึ้น

ตามพระด าริของสมเด็จพระมหาสมณเจ้ากรมพระยาวชิรญาณวโรรส เป็นการศกึษาพระ

ธรรมวินัยในภาษาไทยเพื่อให้ภิกษุสามเณรผูเ้ป็นก าลังส าคัญของพระพุทธศาสนาสามารถ

ศกึษาพระธรรมวินัยได้สะดวกและทั่วถึง อันจะเป็นพืน้ฐานน าไปสู่สัมมาปฏิบัติ ตลอดจน

เผยแผ่พระพุทธศาสนาให้กว้างไกลออกไป โดยมีประวัติความเป็นมาดังตอ่ไปนี้ (ประวัติ

นักธรรม, 2559, เว็บไซต)์ 

   การศกึษาพระพุทธศาสนาของพระสงฆ์ไทยแต่โบราณมา นยิมศกึษาเป็น

ภาษาบาลี ที่เรยีกว่า การศึกษาพระปริยัติธรรม ซึ่งเป็นสิ่งที่เรียนรู้ได้ยากส าหรับภิกษุ

สามเณรทั่วไป จึงปรากฏว่า ภิกษุสามเณรที่มคีวามรูใ้นพระธรรมวินัยอย่างทั่วถึงมีจ านวน

น้อย เป็นเหตุให้สังฆมณฑลขาดแคลนพระภกิษุผูม้ีความรูค้วามสามารถที่จะช่วยกิจการ

พระศาสนาทั้งในด้านการศึกษา การปกครอง และการแนะน าสั่งสอนประชาชน ดังนั้น 

สมเด็จพระมหาสมณเจ้า กรมพระยาวชริญาณวโรรส จงึได้ทรงพระด าริวธิีการเล่าเรียน

พระธรรมวินัยในภาษาไทยขึ้นส าหรับสอนภกิษุสามเณรวัดบวรนิเวศวิหารเป็นครั้งแรก นับ

แตท่รงรับหน้าที่ปกครองวัดบวรนิเวศวิหาร เมื่อ พ.ศ. 2435 เป็นต้นมา โดยทรงก าหนด

หลักสูตรการสอนให้ภิกษุสามเณรได้เรยีนรูพ้ระพุทธศาสนาทั้งด้านหลักธรรม พุทธประวัติ 

และพระวินัย ตลอดถึงหัดแต่งแก้กระทู้ธรรม  

   เมื่อทรงเห็นว่า การเรียนการสอนพระธรรมวินัยเป็นภาษาไทยดังนีไ้ด้ผล ท า

ให้ภกิษุสามเณรมีความรูก้ว้างขวางขึ้น เพราะเรียนรู้ได้ไม่ยาก จึงทรงด าริที่จะขยาย

แนวทางนีไ้ปยังภกิษุสามเณรทั่วไปด้วย ประกอบกับใน พ.ศ. 2448 ประเทศไทยเริ่มมี

พระราชบัญญัติเกณฑ์ทหาร ซึ่งภิกษุทั้งหมดจะได้รับการยกเว้น สว่นสามเณรจะยกเว้นให้

เฉพาะสามเณรผู้รู้ธรรม ทางราชการได้ขอให้คณะสงฆ์ช่วยก าหนดเกณฑข์องสามเณรผู้รู้

ธรรม สมเด็จพระมหาสมณเจ้าฯ จึงทรงก าหนดหลักสูตรองคส์ามเณรรู้ธรรมขึน้ ต่อมาได้

ทรงปรับปรุงหลักสูตรองคส์ามเณรรู้ธรรมนัน้เป็นองค์นักธรรม ส าหรับภิกษุสามเณรช้ัน

นวกะ (คือผู้บวชใหม่) ทั่วไป ได้รับพระบรมราชานุมัติ เมื่อวันที่ 27 มีนาคม พ.ศ. 2454 และ

โปรดให้จัดการสอบในส่วนกลางขึ้นเป็นครั้งแรกในเดือนตุลาคมปีเดียวกัน โดยใช้วัดบวร

นิเวศวิหาร วัดมหาธาตุ และวัดเบญจมบพิตร เป็นสถานที่สอบ การสอบครั้งแรกนี้  

มี 3 วชิา คือ ธรรมวิภาคในนวโกวาท แต่งความแก้กระทู้ธรรม และแปลภาษามคธเฉพาะ

ท้องเรื่องนิทานในอรรถกถาธรรมบท  
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  พ.ศ. 2455 ทรงปรับปรุงหลักสูตรองคน์ักธรรมให้เหมาะสมส าหรับภิกษุ

สามเณรทั่วไปจะเรียนรู้ได้กว้างขวางยิ่งขึน้ โดยแบ่งหลักสูตรเป็น 2 อย่างคอื อย่างสามัญ 

เรียนวิชาธรรมวิภาค พุทธประวัติ และเรียงความแก้กระทู้ธรรม และ อย่างวิสามัญ เพิ่ม

แปลอรรถกถาธรรมบท มีแก้อรรถบาลีไวยากรณ์และสัมพันธ์ และวินัยบัญญัติที่ตอ้งสอบ

ทั้งผูท้ี่เรยีนอย่างสามัญและวิสามัญ  

  พ.ศ. 2456 ทรงปรับปรุงหลักสูตรองคน์ักธรรมอกีครั้งหนึ่ง โดยเพิ่ม

หลักธรรมหมวดคิหปิฏิบัติเข้าในส่วนของธรรมวิภาคด้วย เพื่อให้เป็นประโยชน์ในการครอง

ชีวติฆราวาส หากภกิษุสามเณรรูปนั้นๆ มคีวามจ าเป็นต้องลาสิกขาออกไปด้วยเหตุใดเหตุ

หนึ่ง เรียกว่า นักธรรมช้ันตรี การศกึษาพระธรรมวินัยแบบใหม่นี้ ได้รับความนยิมจากหมู่

ภกิษุสามเณรอย่างกว้างขวาง และแพร่หลายไปอย่างรวดเร็ว เพียง 2 ปีแรกก็มีภิกษุ

สามเณรสมัครเข้าสอบสนามหลวงเกือบพันรูป เมื่อทรงเห็นว่าการศกึษานักธรรมอ านวย

คุณประโยชน์แก่พระศาสนาและภกิษุสามเณรทั่วไป ในเวลาต่อมา จึงทรงพระด าริขยาย

การศกึษานักธรรมให้ทั่วถึงแก่ภกิษุทุกระดับ คือ ทรงตั้งหลักสูตรนักธรรมช้ันโทส าหรับ

ภกิษุช้ันมัชฌิมะ คอื มพีรรษาเกิน 5 แตไ่ม่ถึง 10 และนักธรรมช้ันเอกส าหรับภิกษุชั้นเถระ 

คือมพีรรษา 10 ขึน้ไป ดังที่เป็นหลักสูตรการศกึษาขั้นพื้นฐานของคณะสงฆ์สบืมาตราบถึง

ทุกวันนี ้ 

  ต่อมา พระเจ้าวรวงศ์เธอ กรมหลวงชินวรสริิวัฒน์ สมเด็จพระสังฆราชเจ้า 

วัดราชบพิธฯ ทรงพิจารณาเห็นว่า การศกึษานักธรรมมิได้เป็นประโยชน์ตอ่ภกิษุสามเณร

เท่านั้น แม้ผูท้ี่ยังครองฆราวาสวิสัยก็จะได้รับประโยชน์จากการศกึษานักธรรมดว้ย 

โดยเฉพาะส าหรับเหล่าข้าราชการครู จึงทรงตั้งหลักสูตรนักธรรมส าหรับฆราวาสขึ้น 

เรียกว่า ธรรมศกึษา มคีรบทั้ง 3 ช้ัน คอื ช้ันตรี ช้ันโท ช้ันเอก ซึ่งมเีนือ้หาเชน่เดียวกันกับ

หลักสูตรนักธรรมของภิกษุสามเณร เว้นแตว่ินัยบัญญัติที่ทรงก าหนดใชเ้บญจศลีเบญจ

ธรรมและอุโบสถศลีแทน ได้เปิดสอบธรรมศึกษาตรคีรั้งแรก เมื่อ พ.ศ. 2472 และเปิดสอบ

ครบทุกชั้นในเวลาตอ่มา มีฆราวาสทั้งหญิงและชายเข้าสอบเป็นจ านวนมาก นับเป็นการ

ส่งเสริมการศกึษาพระพุทธศาสนาให้กว้างขวางยิ่งขึ้น  

  ปัจจุบันการศกึษาพระปริยัติธรรมแผนกธรรมนี้ มี พระพรหมมุนี (พฺรหฺม

คุตฺตเถร) วัดบวรนิเวศวิหาร เป็นแม่กองธรรมสนามหลวง เนน้การพัฒนาศาสนทายาทใหม้ี

คุณภาพสามารถด ารงพระศาสนาไว้ได้ด้วยดี ทั้งถือว่าเป็นกิจการของคณะสงฆ์สว่นหนึ่งที่

ส าคัญยิ่งในการเผยแผ่พระพุทธศาสนาในประเทศไทยมาตัง้แตค่รั้งอดีตถึงปัจจุบัน 
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  1.6.1 หลักสูตรนักธรรม 

    นับแต่ได้มีการตั้งหลักสูตรนักธรรมขึ้นเมื่อ พ.ศ. 2455 หลักสูตร 

ได้มกีารปรับปรุงเรื่อยมาเป็นระยะ ทั้งในด้านเนื้อหาวิชาและต าราที่ใชเ้ป็นหลักสูตรหรอื

แบบเรียนในช้ันนัน้ๆ ทั้งนีก้็เพื่อให้ผู้สอบนักธรรมได้ในชั้นนั้นๆ มีความรูส้มกับภูมิ 

เพราะวัตถุประสงค์ส าคัญในการที่สมเด็จพระมหาสมณเจ้ากรมพระยาวชิรญาณวโรรส 

ทรงพระด าริจัดตั้งการศกึษานักธรรมขึ้นนั้น ก็เพื่อให้ภิกษุสามเณรมีความรูธ้รรมวินัย 

สมกับภูมขิองตน กล่าวคือ นักธรรมช้ันตรี เพื่อให้ผูศ้กึษาเล่าเรียนซึ่งยังอยู่ในภูมินวกะ มี

พรรษาหย่อน 5 มีความรูธ้รรมวินัยพอรักษาตัวได้ นักธรรมช้ันโท เพื่อให้ผูศ้กึษาเล่าเรียน

ซึ่งอยู่ในภูมิมัชฌิมะมีพรรษาเกิน 5 มีความรูธ้รรมวินัยละเอียดกว้างขวางออกไปถึงขัน้พอ

ช่วยแนะน าผูอ้ื่นได้ และนักธรรมช้ันเอก เพื่อให้ผู้ศกึษาเล่าเรียนซึ่งอยู่ในภูมิเถระ มีพรรษา

เกิน 10 มีความรูธ้รรมวินัยละเอียดลึกซึง้ยิ่งขึน้ถึงขัน้สามารถเป็นหลักในสังฆกรรม และ

เป็นอุปัชฌาย์อาจารย์ดูแลสั่งสอนผู้อื่นได้ (ประวัตินักธรรม, 2559, เว็บไซต์) 

    เมื่อทรงตัง้หลักสูตรนักธรรมขึน้แลว้ สมเด็จพระมหาสมณเจ้าฯ ก็ทรง

พระนพินธ์หนังสอืต่างๆ ส าหรับใช้เป็นแบบเรียนของนักธรรมชัน้นั้นๆด้วย หนังสอืบางเรื่อง

ที่ยังทรงพระนิพนธ์ไม่เสร็จ ก็ทรงใชห้นังสืออื่นๆที่ใกล้เคียงกันเป็นต าราหรอืแบบเรียนไป

พลาง แมน้ักธรรมช้ันเอกที่ตั้งขึน้หลังจากพระองค์ช้ินพระชนม์แล้ว พระองค์ก็ได้ทรงพระ

นิพนธ์ต าราส าหรับใช้เป็นหลักสูตรเตรียมไว้เกือบครบทุกวิชา หลักสูตรนักธรรมทุกชั้น ซึ่ง

ได้ปรับปรุงมาโดยล าดับนั้นมาถึง พ.ศ. 2469 จงึเป็นอันยุติได้ ดังนี ้(ประวัตินักธรรม, 

2559, เว็บไซต)์ 

    1) หลักสูตรนักธรรมช้ันตรี ประกอบด้วย 1.1) เรียงความแก้กระทู้

ธรรม ใชห้นังสอืพุทธศาสนสุภาษิต 1.2) ธรรมวิภาค ใช้หนังสือนวโกวาท 1.3) ต านาน (พุทธ

ประวัติ) ใช้หนังสอืพุทธประวัติ เล่ม 1-3 หนังสือปฐมสมโพธิ ของสมเด็จพระสังฆราช (สา) 

และ 1.4) วินัยบัญญัติ ใช้หนังสอืนวโกวาท 

    2) หลักสูตรนักธรรมชั้นโท ประกอบด้วย 2.1) เรียงความแก้กระทู้

ธรรม ใชห้นังสอืพุทธศาสนสุภาษิต 2.2) ธรรมวิภาค ใช้หนังสือธรรมวิภาค ปริจเฉทที่ 2  

2.3) ต านาน (อนุพุทธประวัติ) ใชห้นังสืออนุพุทธประวัติ และหนังสือพุทธานุพุทธประวัติ 

เฉพาะประวัติพระสาวก หนังสอืสังคีตกิถาและ หนังสือปฐมสมโพธิ และ 1.4) วินัยบัญญัติ 

ใช้หนังสอืวินัยมุขเล่ม 12 
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    3) หลักสูตรนักธรรมช้ันเอก ประกอบด้วย 3.1) เรียงความแก้กระทู้

ธรรม ใชห้นังสอืพุทธศาสนสุภาษิต และหนังสือธรรมอื่นๆ มีมงคลวิเสสกถา เป็นต้น 

3.2) ธรรมวิภาค ใชห้นังสอืธรรมวิจารณ์ หนังสอืสมถกรรมฐาน หนังสอืมหาสติปัฏฐาน

สูตร และคิรมิานนทสูตร แปล 3.3) ต านาน (พุทธานุพุทธประวัติ) ใช้หนังสือพุทธประวัติ

เล่ม 1-3 หนังสือปฐมสมโพธิ หนังสือพุทธานุพุทธประวัติ หนังสืออนุพุทธประวัติ และ

หนังสือสังคีติกถา และ 3.4) วินัยบัญญัติ ใช้หนังสอืวินัยมุขเล่ม 3 

    พ.ศ. 2475 มีการปรับปรุงในส่วนของวิชาเรียงความแก้กระทู้ธรรมอีก

ครั้งหนึ่ง คอืส าหรับนักธรรมช้ันโท ก าหนดหัวข้อธรรมที่ตา่งกัน 2 ข้อ ให้นักเรียนแต่งเป็น

ท านองเทศน์เช่ือมความ 2 ข้อนัน้ให้ตอ่เนื่องกันสนิท และใหชั้กภาษิตในที่อื่นมาอ้าง 2 แห่ง 

อย่าให้ซ้ ากัน ส าหรับนักธรรมช้ันเอก ก าหนดหัวข้อธรรมตา่งกัน 3 ข้อ ให้นักเรียนแต่งเป็น

ท านองเทศน์ เชื่อมความ 3 ข้อนัน้ ใหต้่อเนื่องกันสนิท และชักภาษิตในที่อื่นมาอ้าง 3 แหง่ 

อย่าให้ซ้ ากัน และในศกเดียวกันนี ้ได้เพิ่มเติมหลักสูตรนักธรรมช้ันเอก คือใหส้อบ

พระราชบัญญัติลักษณะปกครองคณะสงฆ์ ร.ศ. 121 อีกส่วนหนึ่ง และถือว่าเป็นวิชาส าคัญ 

ถ้าสอบวิชานีต้กวิชาอื่นในชั้นเป็นอันตกไปด้วยกัน 

    จากพระอธิบายในเรื่องต่างๆ ดังกล่าวมาแต่ต้นจะเห็นได้ว่า แนวพระ

ด าริของสมเด็จพระมหาสมณเจ้าฯ ในการจัดตั้งหลักสูตรองคส์ามเณรรู้ธรรม ซึ่งต่อมาทรง

ปรับปรุงเป็นองค์นักธรรมนั้นสรุปได้ว่า 

    หลักสูตร คือเรื่องที่ก าหนดใหภ้กิษุสามเณรเรียนนัน้ คอืธรรม ได้แก่ 

ค าสอนของพระพุทธศาสนา ต านาน คอืประวัติหรอืความเป็นมาของพระพุทธศาสนา วนิัย

บัญญัติ คือสิกขาบทที่ภิกษุสามเณรจะพึงรู้และพึงปฏิบัติ เรียงความแก้กระทู้ธรรม คือการ

หัดอธิบายธรรมให้คนอื่นเข้าใจอย่างมีที่ไปที่มา อันเป็นการฝึกการเทศนาส าหรับที่จะสั่ง

สอนคนอื่นตอ่ไป การแปลท้องนทิานในธรรมบท ก็เพื่อใหส้ามารถอ่านภาษาบาลีได้ตาม

ควรแก่ภูมิช้ันของตน 

    วัตถุประสงค์ของหลักสูตรก็คือ เพื่อให้ภกิษุสามเณรมคีวามรู้ใน

พระพุทธศาสนาทั้งในด้านค าสอน ประวัติความเป็นมาและสกิขาวินัยที่จะต้องปฏิบัติ ตลอด

ถึงสามารถอธิบายสั่งสอนผู้อื่นในเรื่องของพระพุทธศาสนาได้ตามควรแก่ช้ันภูมิ 

ของตน 
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    ส่วนวิธีการสอบความรู้ ก็ใช้วิธีการเขียนและตรวจโดยวิธีการให้

คะแนน ซึ่งนับว่าเป็นวิธีการใหม่ที่ทรงพระด าริขึ้นในวงการศึกษาของคณะสงฆ์ไทย เพราะ

ในครั้งนั้น การสอบพระปริยัติธรรมสนามหลวง ที่เรียกว่าการแปลพระปริยัตธิรรมยังใช้

วิธีการสอบด้วยการแปลปาก (เลิกการสอบพระปริยัติธรรมดว้ยวิธีแปลปาก เมื่อ พ.ศ. 

2458) ส าหรับเวลาในการสอบ ในระยะแรกยังไม่ทรงก าหนดเวลาเป็นช่ัวโมง เพราะทรง

เห็นว่าภกิษุสามเณรผูเ้ข้าสอบส่วนมากยังไม่ช านาญในการเขียนหนังสือจึงทรงก าหนดเอา

จ านวนผูส้อบเป็นเกณฑ ์คอืยังมีผู้นั่งสอบอยู่ 6 รูป ถือวา่ยังไม่หมดเวลา ต่อเมื่อมีผู้นั่งสอบ

อยู่ไม่ถึง 6 รูป ถือว่าหมดเวลาเขยีน และหลังจากเขียนเสร็จแลว้ ให้น าส่งกรรมการสอบ

อย่างช้าไม่เกิน 15 นาที 

   หลักสูตรและวิธีการเรียนการสอบที่สมเด็จพระมหาสมณเจ้าฯ ทรง

ก าหนดขึ้นเป็นหลักสูตรองค์สามเณรรู้ธรรมและต่อมาทรงปรับปรุงเป็นหลักสูตรองค์

นักธรรมดังกล่าวนี้ นับเป็นการศกึษาพระปริยัติธรรมแบบใหม่ที่ทรงพระด าริขึน้ ซึ่งเป็นแนว

พระด าริที่สืบเนื่องมาจากวิธีเล่าเรียนธรรมวนิัยในภาษาไทยที่ได้ทรงพระด าริทดลองใชข้ึน้

ในส านักวัดบวรนิเวศวิหารก่อนเป็นครั้งแรก แตเ่มื่อแรกทรงครองวัดบวรนิเวศวิหารต่อมาก็

ทรงน ามาปรับปรุงใชก้ับหลักสูตรการศึกษาของมหามกุฏราชวิทยาลัย ซึ่งทรงก่อตั้งขึน้เมื่อ 

พ.ศ. 2443 การศกึษาพระปริยัตธิรรมแบบใหม่ที่ทรงด าริขึ้นนี้ ในระยะแรกแพร่หลายอยู่

เฉพาะในวัดธรรมยุตทั้งในกรุงเทพฯ และในหัวเมือง ซึ่งทรงเห็นวา่เป็นวิธีที่ชว่ยใหภ้ิกษุ

สามเณรได้เรียนรูธ้รรมวินัยงา่ยขึ้น เพราะภกิษุสามเณรส่วนใหญ่ไม่มีโอกาสได้เรียนรู้ภาษา

บาลี ฉะนั้น เมื่อได้รับพระบรมราชานุมัตใิห้จัดตั้งหลักสูตรองคน์ักธรรมขึ้นดังกล่าวแล้ว 

สมเด็จพระมหาสมณเจ้าฯ จงึทรงเห็นเป็นทางที่จะส่งเสริมการศกึษาธรรมวินัยให้

แพร่หลายไปสู่ภิกษุสามเณรทั่วไปในระดับนวกะ ระดับมัฌชมิะ และระดับเถระ ดังที่ได้ทรง

มีพระปรารภไว้แตเ่บือ้งต้น และจากแนวพระด าริดังนีเ้อง จงึได้ทรงพัฒนาหลักสูตรองค์

นักธรรมให้มีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้นเป็น 3 ช้ัน เรียกว่า นักธรรมชัน้ตรี นักธรรมช้ันโท และ

นักธรรมช้ันเอก โดยแต่ละชั้นก าหนดหลักสูตรเป็นแนวเดียวกันและศกึษาต่อเนื่อง แตม่ี

ความละเอียดลึกซึง้ยิ่งกว่ากันขึ้นไปตามภูมิช้ัน 
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  1.6.2 งานวจิัยที่เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษาพระปรยิัติธรรมแผนก

นักธรรม 

   พระมหาสุทัศน์ เชียนจันทึก (2552, หน้า บทคัดย่อ) ได้ศึกษาการ

พัฒนาการเขียนเรียงความแก้กระทู้ธรรมหลักสูตรนักธรรมช้ันตร ีส าหรับพระนวกภูมขิอง

คณะสงฆ์อ าเภอเสาไห้ จังหวัดสระบุรี พบว่า การพัฒนาการเขียนเรียงความแก้กระทู้ธรรม

ตามหลักเกณฑ์ส าคัญ 4 ประการ ตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา ก่อนและหลังการ

พัฒนามีระดับคะแนน ดังนี้ 1) ด้านรูปแบบการเขียนเรียงความ ก่อนพัฒนา (ร้อยละ 

39.90) และหลังพัฒนา (ร้อยละ 89.42) 2) ด้านเนือ้หา ก่อนพัฒนา (ร้อยละ 26.90) หลัง

พัฒนา (ร้อยละ 92.22) 3) ด้านการใช้ภาษา ก่อนพัฒนา (ร้อยละ 27.20) หลังพัฒนา (ร้อย

ละ 92.58) และ 4) ด้านความสะอาดเรียบร้อย ก่อนพัฒนา (ร้อยละ 38.80) หลังพัฒนา 

(ร้อยละ 92.24) 

   จากการศกึษาทัศนะของนักวิชาการตา่งๆ เกี่ยวกับประสิทธิผลการ

บริหารงานวิชาการ สามารถสรุปได้ว่า ประสทิธิผลการบริหารงานวิชาการ หมายถึง 

ผลส าเร็จของการด าเนินงานที่เกี่ยวข้องกับงานวชิาการโดยมีเป้าหมายที่การพัฒนา

คุณภาพการจัดการเรียนการสอนที่เกิดจากความสามารถและการท างานรว่มกันของ

ผูบ้ริหารและครูในโรงเรียน ซึ่งพิจารณาได้จากความส าเร็จของผูเ้รียนและครูผูส้อน 

ประกอบด้วย 6 ด้าน ดังนี้ 

   1) นักเรียนมผีลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง หมายถึง ความสามารถในการ

จัดการศึกษาของโรงเรียน ทั้งด้านการบริหารและด้านการจัดการเรียนการสอน จนท าให้

นักเรียนส่วนใหญ่มผีลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนในระดับสูง 

   2) โรงเรียนมีความสามารถแก้ปัญหาภายในได้ หมายถึง ความสามารถ

ของผู้บริหารและครูในการร่วมมอืกันเพื่อแก้ไขปัญหาต่างๆ ทั้งด้านการเรียนการสอนการ

ปกครองนักเรียน และงานรับผดิชอบอื่นๆ เพื่อใหส้ามารถปฏิบัติงานจนบรรลุวัตถุประสงค์

ของโรงเรียน 

   3) โรงเรียนมีความสามารถในการปรับตัวใหเ้ข้ากับสิ่งแวดล้อม หมายถึง 

ความสามารถในการร่วมกันพัฒนาเปลี่ยนแปลงวิธีด าเนินงานด้านวิชาการ การจัดการ

เรียนการสอน เพื่อใหโ้รงเรียนมีความก้าวหน้าทันกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนไป 
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   4) นักเรียนมทีัศนคตทิางบวก หมายถึง ความสามารถในการด าเนินงาน 

ด้านการบริหารและการอบรมคุณธรรม จรยิธรรมของนักเรียน การจัดการเรียนการสอน

เพื่อให้นักเรียนเป็นผู้มคีุณธรรม จริยธรรม มีระเบียบวินัย รูจ้ักพัฒนาตนเองและมีเจตคติ 

ที่ดตี่อการศกึษาเล่าเรียน เป็นที่พอใจของผูป้กครอง 

   5) นักเรียนมคีวามรู้ในภาษาบาลี หมายถึง การที่นักเรียนสามารถ อา่น 

เขียน จดจ า เข้าใจภาษาบาลี แปลภาษาบาลีเป็นภาษาไทยได้ ซึ่งเป็นการรักษาไว้ซึ่งพระ

พุทธพจนอ์ันเป็นหลักธรรม ค าสั่งสอนในทางพระพุทธศาสนาฝ่ายเถรวาท 

    6) นักเรียนมคีวามรูใ้นหลักธรรม หมายถึง การที่นักเรียนสามารถ อา่น 

เขียน จดจ า เข้าใจ และน าหลักธรรมอันเป็นค าสั่งสอนของพระพุทธเจา้ไปบูรณาการใชใ้น

ชีวติประจ าวันได้ 

  จากการศกึษาเอกสาร และงานวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผล 

การบริหารงานวิชาการ ที่ได้มีผู้ศึกษาไว้ดังกล่าวข้างต้น สามารถสังเคราะหแ์ละสรุป

องค์ประกอบประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของโรงเรียนพระปริยัตธิรรม แผนกสามัญ

ศกึษาได้ ดังตาราง 1 
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ตาราง 1 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของโรงเรียนพระปริยัตธิรรม แผนกสามัญศึกษา  

องค์ประกอบประสทิธิผลการบรหิารงานวิชาการ 
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ร้อ
ยล

ะ 

1. ผลสัมฤทธิท์างการเรียนของนักเรียนสูง             6 50 

2. การพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก             4 3.33 

3. ความสามารถในการปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อม             5 41.66 

4. ความสามารถในการแก้ปญัหาภายในโรงเรียน             6 50 

5. การพัฒนาบุคลากร             1 8.33 

6. ความสามัคคีของบุคลากร             1 8.33 

7. ความพึงพอใจในงานของบคุลากร             2 16.66 

8. บรรยากาศและสิ่งแวดล้อมของโรงเรียน             1 8.33 

9. การมีความรูใ้นภาษาบาลขีองนักเรียน             4 33.33 

10. การมีความรู้ในหลกัธรรมของนกัเรียน             2 16.66 

 45 
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 จากตาราง 1 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบประสิทธิผลการบริหารงาน

วิชาการที่เป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี พบว่า มี 10 ด้าน การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้เกณฑ์

พิจารณาจากองค์ประกอบที่มคีวามถี่รอ้ยละ 30 ขึ้นไป ได้ 5 ด้าน คอื 1) นักเรียนมี

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 2) โรงเรียนมีความสามารถแก้ปัญหาภายในได้ 3) โรงเรียนมี

ความสามารถในการปรับตัวใหเ้ข้ากับสิ่งแวดล้อม 4) นักเรียนมทีัศนคตทิางบวก และ  

5) นักเรียนมีความรู้ในภาษาบาลี แตก่ารวิจัยครั้งนีเ้ป็นการศกึษาประสิทธิผลการ

บริหารงานวิชาการของโรงเรียนพระปริยัตธิรรม ดังนั้น จงึได้เพิ่มองคป์ระกอบ นักเรียนมี

ความรูใ้นหลักธรรม เป็นด้านที่ 6 ทั้งนีเ้พราะเรื่องหลักธรรมค าสอนในพระพุทธศาสนาเป็น

รายวิชาหลักที่จัดการเรียนการสอนทุกภาคเรียนและทุกระดับชั้นคูก่ับรายวิชาภาษาบาลี 

จากที่กล่าวมาข้างต้น สามารถอธิบายความสัมพันธ์ของรูปแบบการวัดได้  

ดังภาพประกอบ 2 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

ภาพประกอบ 2  โมเดลการวัดประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในโรงเรียน 

       พระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา 

 

 องค์ประกอบประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในโรงเรียนพระปริยัตธิรรม

แผนกสามัญศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืมีรายละเอียด ดังตอ่ไปนี้ 

 1) นักเรียนมผีลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง ชวาล แพรัตกุล (2518, หนา้ 112  

อ้างถึงใน ทรงยศ แก้วมงคล, 2555, หนา้ 34) กล่าวว่า ผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนเป็น

ความรู ้ทักษะ และสมรรถภาพทางสมองหรอืความสามารถในด้านต่างๆ ที่ผู้เรยีนได้รับ

จากประสบการณ์ทั้งจากโรงเรยีนและจากทางบ้าน ไพศาล หวังพานิช (2523, หนา้ 137 

นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

     โรงเรียนมีความสามารถในการปรับตัว 

     ให้เข้ากับสิ่งแวดล้อม ประสิทธิผลการบรหิาร  

งานวิชาการ นักเรียนมีทัศนคติทางบวก 

โรงเรียนมีความสามารถแก้ปญัหาภายในได้ 

 

นักเรียนมีความรูใ้นภาษาบาล ี

นักเรียนมีความรูใ้นหลกัธรรม 
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อ้างถึงใน ทรงยศ แก้วมงคล, 2555, หนา้ 34) กล่าวว่า ผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน หมายถึง 

คุณลักษณะ และความสามารถของบุคคลอันเกิดจากการเรียนการสอน เป็นการ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและประสบการณก์ารเรียนรู้ที่เกิดจากการฝกึฝนอบรม หรือจาก

การสอนและสามารถตรวจวัดได้ สอดคล้องกับ กรมวิชาการ (2527, หนา้ 8 อ้างถึงใน 

ทรงยศ แก้วมงคล, 2555, หนา้ 35) กล่าวว่า ผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน หมายถึงความรู้

ความสามารถที่เป็นผลจากกระบวนการเรียนการสอนหรอืการฝกึอบรมซึ่งสามารถวัดได้

จากพฤติกรรมที่เปลี่ยนไปจากเดิม  

 จากที่กล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจัยจึงสรุปได้วา่ นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนสูง 

หมายถึง ความสามารถในการจัดการศกึษาของโรงเรียน ทั้งดา้นการบริหารและด้านการ

จัดการเรยีนการสอน จนท าให้นักเรียนส่วนใหญ่มผีลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนในระดับสูง 

 2) โรงเรียนมีความสามารถแก้ปัญหาภายในได้ Krullik and Rudnick (1995, p. 

4) กล่าวว่า การแก้ปัญหา หมายถึง กระบวนการที่บุคคลใช้ความรู้ ทักษะ และความเข้าใจ

เพื่อแสวงหาการตอบสนองที่เหมาะสมกับสถานการณ์หรอืปัญหาที่เกิดขึน้ สอดคล้องกับ 

Cooper (1999, p. 174) กล่าวว่า การแก้ปัญหา หมายถึง กระบวนการใชค้วามรูแ้ละ

ประสบการณเ์ดิมบูรณาการเข้ากับสถานการณ์ใหมเ่พื่อใช้แก้ปัญหา อรพรรณ พรสีมา 

(2542, หนา้ 44 อ้างถึงใน ทรงยศ แก้วมงคล, 2555, หนา้ 36) กล่าวว่า การแก้ปัญหาเป็น

ทักษะการคิดระดับสูงประเภทหนึ่งที่ตอ้งอาศัยกระบวนการคิดอย่างมีวจิารณญาณ และ

การคิดแบบสร้างสรรค์  

 จากที่กล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า โรงเรียนมคีวามสามารถแก้ปัญหา

ภายในได้ หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารและครูในการรว่มมือกันเพื่อแก้ไขปัญหา

ต่างๆ ทั้งด้านการเรียนการสอน การปกครองนักเรียน และงานรับผิดชอบอื่นๆ เพื่อให้

สามารถปฏิบัติงานจนบรรลุวัตถุประสงค์ของโรงเรียน  

 3) โรงเรียนมีความสามารถในการปรับตัวใหเ้ข้ากับสิ่งแวดล้อม วาโร เพ็งสวัสดิ์ 

(2549, หนา้ 52) อธิบายไว้วา่ การจัดการศกึษาให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลนัน้ 

โรงเรียนจะต้องมคีวามสามารถในการปรับตัวได้อย่างเหมาะสม การก าหนดนโยบายต่างๆ 

ของโรงเรียนจะต้องสอดคล้องและทันสมัยทันกับการความเจริญก้าวหน้าและความ

เปลี่ยนแปลง ไม่ควรยึดตายตัวจนเปลี่ยนแปลงไม่ได้ท าใหล้้าสมัย โดยเฉพาะในด้านการ

เรียนการสอนควรมีนวัตกรรมและสื่อการสอนใหม่ๆ มีการค้นคว้าและพัฒนาสื่อ อุปกรณ์
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การสอนอย่างสม่ าเสมอ ปรับปรุงอาคารสถานที่ใหส้ะอาด รม่รื่น เพื่อใหเ้กิดบรรยากาศ

ทางวิชาการและเกิดบรรยากาศการเรียนรู้ 

 จากที่กล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจัยสรุปได้วา่ โรงเรียนมคีวามสามารถในการปรับตัว

ให้เข้ากับสิ่งแวดล้อม หมายถึง ความสามารถในการร่วมกันพัฒนาเปลี่ยนแปลงวิธี

ด าเนนิงานด้านวิชาการ การจัดการเรยีนการสอน เพื่อให้โรงเรียนมีความก้าวหน้าทันกับ

สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนไป 

 4) นักเรียนมทีัศนคตทิางบวก วาโร เพ็งสวัสดิ์ (2549, หน้า 51-52) อธิบายไว้

ว่า ผู้ที่มทีัศนคติทางบวกจะเป็นบุคคลที่มคีวามรูส้ึกและแสดงออกซึ่งพฤติกรรมต่างๆ  

เป็นที่พึงประสงค์ของสังคมโดยส่วนรวม มจีิตใจกว้างขวาง ไม่ท าตนตอ่ต้านหรอืถดถอยหนี

สังคม มีความมั่นคงทางจิตใจ มเีหตุผล ยอมรับกฎกติกาของสังคมที่ได้ก าหนดขึ้น และ

ปฏิบัติดว้ยความจริงใจ มีจิตใจเป็นประชาธิปไตย ยอมรับเคารพความคิดเห็นของส่วนรวม 

เห็นความส าคัญและคุณค่าของการอยู่ร่วมกันในสังคม ให้ความร่วมมอืร่วมใจต่อการ

ปฏิบัติภารกิจของสว่นรวมให้ส าเร็จลุล่วงดว้ยดี เป็นผูท้ี่มคีวามสามารถควบคุมจติใจและมี

วินัยในตนเอง อดกลั้นและเผชิญหน้ากับเหตุการณ์ต่างๆ ได้อย่างเหมาะสม ประพฤติปฏิบัติ

ตัวเป็นแบบอย่างที่ดีของสังคม รูจ้ักเอื้อเฟื้อเผื่อแผแ่ละมีความเอือ้อาทรตอ่เพื่อนมนุษย์  

มีเจตคติที่ดีตอ่การศกึษาและอยู่ในสังคมได้อย่างเป็นสุข  

 จากที่กล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจัยสรุปได้วา่ นักเรียนมีทัศนคติทางบวก หมายถึง 

ความสามารถในการด าเนินงานด้านการบริหารและการอบรมคุณธรรม จริยธรรม 

ตลอดจนการจัดการเรียนการสอนเพื่อให้นักเรียนเป็นผู้มีคุณธรรม จริยธรรม มีระเบียบ

วินัย รูจ้ักพัฒนาตนเองและมีเจตคติที่ดีตอ่การศกึษาเล่าเรียน เป็นที่พอใจของผูป้กครอง 

 5) นักเรียนมคีวามรู้ในภาษาบาลี วิกิพีเดีย (2559, เว็บไซต์) อธิบายว่า ภาษา

บาลี หรอืภาษามคธ เป็นภาษาที่จารึกพระไตรปิฎก ด้วยเป็นภาษาที่ชนชาวชมพูทวีปใน

สมัยพุทธกาลนิยมใชก้ันทั่วไป จึงเป็นภาษาที่พระพุทธเจ้าใช้เผยแผ่พระพุทธศาสนาในสมัย

นั้น หลังจากพุทธปรินิพพาน มีการท าปฐมสังคายนา พระเถระได้ตกลงกันใช้ภาษาบาลี

ส าหรับจดจ าพระไตรปิฎก พระสงฆ์สายเถรวาทจงึต้องศกึษาภาษาบาลีให้เข้าใจลึกซึง้และ

สามารถเทียบเคียงสอบทานกับพระไตรปิฎกที่เก็บไว้ในสถานที่ต่างกันได้เพื่อรักษาการแปล

ความหมายจากพระพุทธพจนใ์นพระไตรปิฎกใหถู้กต้องไม่บิดเบือน การศกึษาพระปริยัติ

ธรรมแผนกบาลีในปัจจุบันนี้ก็เพื่อให้พระภิกษุและสามเณรรู้ภาษาบาลี จะได้น าไปศกึษา

ค้นคว้าพระไตรปิฎกเพื่อน าเอาข้อธรรมค าสอนขององค์สมเด็จพระสัมมาสัมพุทธเจ้ามา
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ปฏิบัติอย่างถูกต้องและเกิดผลแก่ตน และน าไปเผยแผต่่อสาธารณชน เพื่อเป็นการสืบต่อ

อายุพระพุทธศาสนานั่นเอง 

 จากที่กล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจัยสรุปได้วา่ นักเรียนมีความรู้ในภาษาบาลี หมายถึง 

การที่นักเรียนสามารถ อ่าน เขียน จดจ า เข้าใจภาษาบาลี แปลภาษาบาลีเป็นภาษาไทยได้ 

ซึ่งเป็นการรักษาไว้ซึ่งพระพุทธพจนอ์ันเป็นหลักธรรม ค าสั่งสอนในทางพระพุทธศาสนา

ฝา่ยเถรวาท 

  6) นักเรียนมคีวามรูใ้นหลักธรรม ประวัตินักธรรม (2559, เว็บไซต)์ อธิบายว่า 

การศกึษาพระพุทธศาสนาของพระสงฆ์ไทยแต่โบราณมา นยิมศกึษาเป็นภาษาบาลี ที่

เรียกว่า การศกึษาพระปริยัติธรรม ซึ่งเป็นสิ่งที่เรยีนรู้ได้ยากส าหรับภกิษุสามเณรทั่วไป จึง

ปรากฏว่า ภิกษุสามเณรที่มีความรูใ้นพระธรรมวินัยอย่างทั่วถึงมีจ านวนน้อย เป็นเหตุ

ให้สังฆมณฑลขาดแคลนพระภกิษุผูม้ีความรูค้วามสามารถที่จะช่วยกิจการพระศาสนาทั้ง

ในด้านการศกึษา การปกครอง และการแนะน าสั่งสอนประชาชน ดังนั้น การศกึษาพระ

ปริยัตธิรรมแผนกธรรม หรือที่เรยีกกันว่า “นักธรรม” จึงเกิดขึ้นตามพระด าริของสมเด็จ

พระมหาสมณเจา้กรมพระยาวชริญาณวโรรส เป็นการศึกษาพระธรรมวินัยในภาษาไทย

เพื่อให้ภกิษุสามเณรผูเ้ป็นก าลังส าคัญของพระพุทธศาสนาสามารถศกึษาพระธรรมวินัยได้

สะดวกและทั่วถึง อันจะเป็นพืน้ฐานน าไปสู่สัมมาปฏิบัติ ตลอดจนเผยแผ่พระพุทธศาสนาให้

กว้างไกลออกไป 

 จากที่กล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจัยสรุปได้วา่ นักเรียนมีความรู้ในหลักธรรม หมายถึง 

การที่นักเรียนสามารถ อ่าน เขียน จดจ า เข้าใจ และน าหลักธรรมอันเป็นค าสั่งสอนของ

พระพุทธเจ้าไปบูรณาการใชใ้นชีวติประจ าวันได้ 

 จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลการ

บริหารงานวิชาการของโรงเรียนพระปริยัตธิรรม แผนกสามัญศึกษา ท าให้ได้ขอ้สรุปที่

น าไปสู่การก าหนดองคป์ระกอบของประสทิธิผลการบริหารงานวิชาการ ตัวบ่งชีเ้ชิง

พฤติกรรม ความหมาย และค าอธิบายเชิงพฤติกรรม ดังตาราง 2 
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ตาราง 2  ตัวบ่งชีเ้ชิงพฤติกรรม ความหมาย และค าอธิบายเชิงพฤติกรรมของ 

     ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของโรงเรียนพระปริยัติธรรม 

ตัวบ่งชีเ้ชงิพฤติกรรม ความหมาย ค าอธิบายเชิงพฤติกรรม 

1) นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียนสูง 

ความสามารถในการจัดการศึกษา

ของโรงเรียน ทั้งด้านการบรหิารและ

ด้านการจัดการเรียนการสอน จนท า

ให้นักเรียนส่วนใหญ่มีผลสมัฤทธิ์

ทางการเรียนในระดับสูง 

1.1 โรงเรียนได้จัดกิจกรรมหรือโครงการเพื่อ

พัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนกัเรียน เช่น 

ชุมนุม/ ชมรมต่างๆ/ เตรยีมความพร้อม เป็นต้น 

1.2 โรงเรียนได้จัดกิจกรรมหรือโครงการเพื่อ

พัฒนาศักยภาพของนักเรียนเฉพาะดา้น เช่น การ

เข้าค่ายวิชาการ/ อบรมก่อนสอบ เปน็ต้น 

1.3 โรงเรียนไดส้่งนักเรียนเข้าแข่งขันในด้าน

วิชาการของหน่วยงานภาครัฐและเอกชนในรอบปีที่

ผ่านมา 

1.4 นักเรียนได้รับรางวัลทางด้านวิชาการจาก

หน่วยงานของรัฐและเอกชนในรอบปทีี่ผ่านมา 

1.5 ครูน าผลการเรียนรู้ของนักเรียนมาเป็นข้อมูล

ในการวางแผนเพื่อพัฒนาผลสัมฤทธิท์างการเรียน

ของนักเรียน 

2) โรงเรียนมี

ความสามารถแกป้ัญหา

ภายในได้ 

ความสามารถของผู้บริหารและครูใน

การร่วมมือกันเพื่อแก้ไขปัญหาต่างๆ 

ทั้งด้านการเรียนการสอน การ

ปกครองนกัเรียน และงานรับผิดชอบ

อื่นๆ เพื่อให้สามารถปฏิบัตงิานจน

บรรลุวัตถุประสงคข์องโรงเรียน 

2.1 ครูสามารถแก้ปญัหาที่เกิดจากการเรียนการ

สอนได้อย่างเหมาะสม 

2.2 ครูสามารถควบคุมนกัเรียนให้มีระเบียบวินัย

ทั้งในและนอกชั้นเรียน 

2.3 ผู้บริหารและครูร่วมมือกันแก้ปญัหาต่างๆ ใน

โรงเรียนด้วยความสามัคค ี

2.4 ผู้บริหารและครูใชห้ลักความประนีประนอม

เพื่อแก้ปญัหาเกี่ยวกับพฤตกิรรมของนักเรียน 

2.5 ผู้บริหารและครูสามารถควบคมุสถานการณ์

เมื่อเกิดเหตุฉุกเฉินในโรงเรียนได้อย่างเหมาะสม 

3) โรงเรียนมี

ความสามารถในการ

ปรับตัวให้เข้ากับ

สิ่งแวดล้อม 

ความสามารถในการร่วมกันพัฒนา

เปลี่ยนแปลงวิธีด าเนินงานด้าน

วิชาการ การจัดการเรียนการสอน 

เพื่อให้โรงเรียนมีความก้าวหน้าทันกบั

สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนไป 

3.1 ครูมีความสามารถในการปฏิบัตงิานเพื่อให้

บรรลุวัตถุประสงคข์องโรงเรียน 

3.2 ครูมีความกระตือรือร้นในการปรับปรุง

พัฒนาการเรียนการสอน 

3.3 ครูมีการปรับปรุงหลักสูตรการเรียนการสอน

ให้สอดคล้องกับความต้องการของทอ้งถิ่น และทัน

ต่อการเปลี่ยนแปลง 

3.4 ครูปรับเปลี่ยนกระบวนการจัดกจิกรรมการ

เรียนการสอนตามการเปลี่ยนแปลงของหลักสูตร 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

ตัวบ่งชีเ้ชงิพฤติกรรม ความหมาย ค าอธิบายเชิงพฤติกรรม 

  3.5 โรงเรียนน าเทคโนโลยใีหม่ๆ มาใช้อ านวย

ความสะดวกในการจัดการเรียนการสอนให้แกค่รู 

เช่น คอมพิวเตอร์ วัสดุอุปกรณ์เกี่ยวกับการ

ทดลอง เป็นตน้ 

4) นักเรียนมีทัศนคติ

ทางบวก 

ความสามารถในการด าเนินงานด้านการ

บรหิารและการอบรมคุณธรรม จรยิธรรม

ของนักเรียน การจัดการเรียนการสอน

เพื่อให้นักเรียนเป็นผู้มีคุณธรรม จรยิธรรม 

มีระเบียบวินัย รู้จักพัฒนาตนเองและมีเจต

คติที่ดีต่อการศึกษาเล่าเรยีน เป็นที่พอใจ

ของผู้ปกครอง 

4.1 นักเรียนเป็นผู้มีคุณธรรม จรยิธรรมเหมาะสม

กับวัย 

4.2 นักเรียนมีระเบียบวินัยและมีความประพฤติ

เรียบรอ้ย 

4.3 นักเรียนรู้จักพัฒนาตนเอง และสามารถเลือก

ประพฤติตนในทางทีถู่กต้องเหมาะสม 

4.4 นักเรียนมีทัศนคติที่ดีต่อการศึกษาเล่าเรียน 

4.5 โรงเรียนพัฒนาระเบียบวินัยของนักเรียน

สอดคล้องกับความต้องการของผู้ปกครอง 

5) นักเรียนมีความรูใ้น

ภาษาบาล ี

การที่นักเรียนสามารถ อา่น เขียน จดจ า 

เข้าใจภาษาบาลี แปลภาษาบาลีเป็น

ภาษาไทยได ้ซึ่งเป็นการรักษาไว้ซึ่งพระ

พุทธพจน์อันเป็นหลักธรรม ค าสัง่สอน

ในทางพระพุทธศาสนาฝา่ยเถรวาท 

5.1 นักเรียนสามารถอา่นออกเสียงภาษาบาลีได้

อย่างถูกต้อง 

5.2 นักเรียนสามารถเขียนค าศัพท์ภาษาบาลีได้

อย่างถูกต้อง 

5.3 นักเรียนสามารถจดจ าค าศัพท์ และแยกแยะ

ค าศัพท์ภาษาไทยกับภาษาบาลีได้ 

5.4 นักเรียนมีความรู้และเข้าใจในความหมาย

ของค าศัพท์ภาษาบาล ี

5.5 นักเรียนสามารถแปลภาษาบาลีเป็น

ภาษาไทยได ้

6) นักเรียนมีความรูใ้น

หลักธรรม 

การที่นักเรียนสามารถ อา่น เขียน จดจ า 

เข้าใจ ในประวัติเรื่องราวของพระพุทธเจ้า 

และน าหลักธรรมอันเป็นค าสั่งสอนของ

พระพุทธเจ้าไปบูรณาการใชใ้น

ชีวติประจ าวันได้ 

6.1 นักเรียนมีความสนใจศกึษาประวตัิของ

พระพุทธเจ้า 

6.2 นักเรียนสามารถเขียนเลา่ประวัตขิอง

พระพุทธเจ้าได้อย่างถูกต้อง 

6.3 นักเรียนสามารถจดจ าหัวข้อธรรม ค าสัง่

สอนของพระพุทธเจ้าได้อย่างถูกต้อง 

6.4 นักเรียนมีความเข้าใจในหลักธรรมค าสัง่สอน

ของพระพุทธเจ้า และน าไปถ่ายทอดแก่ผู้อื่นได้

อย่างถูกต้อง 

6.5 นักเรียนสามารถน าหลักธรรมค าสั่งสอนของ

พระพุทธเจ้ามาบูรณาการใชใ้นการด าเนิน

ชีวติประจ าวันได้อย่างถูกต้องเหมาะสม 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



55 

  

2. การสังเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสทิธิผลการบริหารงานวิชาการ 

 การสังเคราะหป์ัจจัยที่สง่ผลต่อประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ ซึ่งได้จาก 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และทัศนะของนักวิชาการ มีรายละเอียด ดังต่อไปนี้ 

 สาวติร ีอุ่นจางวาง (2550, หนา้ 129) ศกึษาการใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสตรีที่

ส่งผลตอ่ประสิทธิผลการบริหารงานโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาในจังหวัด

สกลนคร พบว่า การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสตรีมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลการ

บริหารงานโรงเรียนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 สมพงษ์ ศรีโสภาพ (2550, หนา้ 149) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้พลัง

อ านาจของผูบ้ริหารโรงเรียนกับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในโรงเรยีนของรัฐ 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสกลนคร เขต 1 พบว่า การใช้พลังอ านาจของผู้บริหาร

โรงเรียนกับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในโรงเรียนของรัฐมีความสัมพันธ์กัน

ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

 อังคณา ทีภูเวียง (2551, หนา้ 55-56) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารกับทีมงานที่มีประสิทธิผลของโรงเรียนอนุบาลเอกชน  

ในจังหวัดขอนแก่น พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับทีมงานที่มี

ประสิทธิผลของโรงเรียนอนุบาลเอกชนมคีวามสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 

 ฉัตรชัย ไชยมงค์ (2552, หน้า 107) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าทาง

วิชาการของผูบ้ริหารสถานศกึษากับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของโรงเรียนที่เปิด

สอนชว่งช้ันที่ 3-4 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษานครพนม เขต 2 พบว่า ภาวะผูน้ า

ทางวิชาการของผู้บริหารโรงเรียนมคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลการบริหารงาน

วิชาการของผูบ้ริหารโรงเรียนที่เปิดสอนในชว่งช้ันที่ 3-4 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 

 ปัญญา พรหมบุตร (2552, หนา้ 97) ศกึษาประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ

กับพฤติกรรมความเป็นผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาลพบุรี เขต 2 พบว่า ประสทิธิผลการบริหารงานวิชาการมีความสัมพันธ์ทางบวก

กับพฤติกรรมความเป็นผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศกึษาในระดับสูงมากอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 ไผท แถบเงนิ (2552, หนา้ 191) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในโรงเรยีน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสกลนคร เขต 1 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารมคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในโรงเรยีนอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 อ านวย มีสมทรัพย์ (2553, หนา้ 72) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างการท างาน

เป็นทีมกับการบริหารงานวิชาการของสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

พระนครศรีอยุธยา เขต 1 พบว่า การท างานเป็นทีมกับการบริหารงานวิชาการของ

สถานศกึษามีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 ทินกร ประเสริฐหล้า (2553, หนา้ 159-160) ศกึษาการบริหารแบบมีสว่นร่วม

ที่สง่ผลต่อประสิทธิผลของโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสกลนคร เขต 1 

พบว่า การบริหารแบบมีสว่นร่วมและประสิทธิผลของโรงเรยีนมีความสัมพันธ์กันทางบวก

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 และการบริหารแบบมีสว่นร่วมสามารถพยากรณ์

ประสิทธิผลของโรงเรียนได้อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 บวรลักษณ์ ศักดิ์วิไลพร (2553, หนา้ 77) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง 

การบริหารแบบมีสว่นร่วมกับประสิทธิผลของงานวิชาการของสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสระบุรี เขต 1 พบว่า การบริหารแบบมีสว่นร่วมกับ

ประสิทธิผลของงานวิชาการมคีวามสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ 

ระดับ .01 

 พัชรนิทร์ พันธ์โตดี (2556, หนา้ 90) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าทาง

วิชาการกับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการระดับปฐมวัยของโรงเรียนสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 5 พบว่า ภาวะผูน้ าทางวิชาการมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการระดับปฐมวัยอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 พัฒนพร ศลิาวงษ์ (2556, หนา้ 90) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าทาง

วิชาการกับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาศรีสะเกษ เขต 1 พบว่า ภาวะผูน้ าทางวิชาการของผูบ้ริหารโรงเรยีน

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของโรงเรียนอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 กันทิมา ชัยอุดม (2556, หนา้ 208) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลง และแบบพฤติกรรมการบริหารแบบมีสว่นร่วมของผูบ้ริหารสถานศกึษากับ

ประสิทธิผลของสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 

พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง และพฤติกรรมการบริหารแบบมีสว่นร่วมของผู้บริหาร

สถานศกึษากับประสิทธิผลของสถานศกึษามีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมนีัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 

 พจนารถ วาดกลิ่น (2556, หนา้ 87) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหาร

แบบมีสว่นร่วมกับการด าเนินงานด้านวิชาการโรงเรียนในส านักงานเขตบางกอกใหญ่ สังกัด

ส านักงานการศกึษากรุงเทพมหานคร พบว่า การบริหารแบบมีสว่นร่วมกับการด าเนินงาน

ด้านวิชาการมีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

 สิรกิร ทิตยิวงษ์ (2556, หน้า บทคัดย่อ) ศกึษาการบริหารแบบมีสว่นร่วมที่

ส่งผลตอ่การบริหารงานวิชาการของสถานศกึษา สังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า การ

บริหารแบบมีสว่นร่วมสง่ผลต่อการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษาอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 

  รัชดาพร วรรณจันทร์ (2557, หนา้ 219) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง 

ภาวะผูน้ าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศกึษากับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

พบว่า ภาวะผูน้ าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศกึษากับประสิทธิผลการบริหารงาน

วิชาการของผูบ้ริหารสถานศกึษามีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่

ระดับ .01 

 นภัทร ทรัพย์ชม (2557, หนา้ 111) ศกึษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่มตี่อประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการโรงเรียน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 1 พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษากับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการโรงเรียนภาพรวมมี

ความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

 ชัยวัฒน์ นนท์ยะโส (2557, หนา้ 82) ศกึษารูปแบบการท างานเป็นทีมที่ส่งผล

ต่อประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 พบว่า รูปแบบการท างานเป็นทีมกับประสิทธิผลการ

บริหารงานวิชาการของสถานศกึษามีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่
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ระดับ .05 และยังพบว่ารูปแบบการท างานเป็นทีมด้านความรว่มมอื ด้านความคิด

สร้างสรรค์ ด้านความก้าวหน้าที่ตอ่เนื่อง และด้านการประสานงานส่งผลตอ่ประสิทธิผล

การบริหารงานวิชาการของสถานศกึษาอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05   

อนงค์ อาจจงทอง (2557, หนา้ 71) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารแบบมีสว่น

ร่วมกับประสิทธิผลของสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาชัยภูมิ 

เขต 2 พบว่า การบริหารแบบมีสว่นร่วมกับประสิทธิผลของสถนศึกษามีความสัมพันธ์กัน

ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 อรัญ มูลบุญ (2558, หนา้ 130) ศกึษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาที่สง่ผลตอ่ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 27 พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศกึษากับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในโรงเรยีนมีความสัมพันธ์กันทางบวก

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01  

 ปริญาพร ขุนพรม (2558, หนา้ 82) ศกึษาการบริหารแบบมีสว่นร่วมที่ส่งผล

ต่อประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาราชบุรี เขต 2 พบว่า การบริหารแบบมีสว่นร่วมในด้านการตั้งเป้าหมายและ

วัตถุประสงค์ และด้านการไว้วางใจกันส่งผลตอ่ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการใน

สถานศกึษาอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีคา่สัมประสิทธิ์การท านายเท่ากับ .417 

และ .426 ตามล าดับ 

 วรเวทย์ แป้นนอก (2558, หนา้ 113) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้อ านาจ

กับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษานครราชสีมา เขต 6 พบว่า การใชอ้ านาจกับประสิทธิผลการ

บริหารงานวิชาการของผูบ้ริหารสถานศกึษามีความสัมพันธ์กันในทางบวกอย่างมนีัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 

 ศมนภร นาควารี (2559, หนา้ 76) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงาน

แบบมีสว่นร่วมของผูบ้ริหารและครูกับประสิทธิผลในการบริหารงานวิชาการของโรงเรียน

ปากช่อง สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษานครราชสีมา เขต 31 พบว่า การ

บริหารงานแบบมีส่วนร่วมของผู้บริหารและครูกับประสิทธิผลในการบริหารงานวิชาการมี

ความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากการศกึษาเอกสาร และงานวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลการ

บริหารงานวิชาการ ที่ได้มผีู้ศึกษาไว้ดังกล่าวข้างตน้ สามารถสังเคราะหแ์ละสรุปปัจจัย

ต่างๆ ที่ส่งผลตอ่ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการได้ ดังนี้ ปัจจัยภาวะผูน้ าทางวิชาการ 

ปัจจัยภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ปัจจัยการบริหารแบบมีสว่นร่วม ปัจจัยการท างาน 

เป็นทีม และปัจจัยการใชอ้ านาจของผู้บริหารสถานศกึษา ซึ่งผู้วิจัยได้น าปัจจัยที่ได้จาก

การศกึษาเอกสารและงานวิจัยมาก าหนดเป็นปัจจัยเชิงสาเหตุที่สง่ผลตอ่ประสิทธิผล 

การบริหารงานวิชาการของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษาในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื และใช้เป็นกรอบแนวคิดการวิจัยเบือ้งตน้ ดังตาราง 3  

ตาราง 3 การสังเคราะหป์ัจจัยที่สง่ผลต่อประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ 

ปัจจัยเชิงสาเหต ุ ปัจจัยเชิงผล ผู้ศกึษา/ผู้วจิัย 

การใชอ้ านาจของผู้บริหาร

สถานศึกษา 

ประสิทธิผล 

การบรหิาร 

งานวิชาการ 

สมพงษ์ ศรีโสภาพ (2550), วรเวทย์ แป้นนอก (2558) 

ภาวะผู้น าทางวิชาการ  ปัญญา พรหมบุตร (2552), ฉัตรชัย ไชยมงค์ (2552),  

พัฒนพร ศิลาวงษ์ (2556), พัชรนิทร์ พันธ์โตดี (2556),  

รัชดาพร วรรณจันทร์ (2557)  

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ไผท แถบเงิน (2552), กันทิมา ชัยอุดม (2556), นภัทร 

ทรัพย์ชม (2557), อรัญ มูลบุญ (2558) 

การท างานเป็นทีม อังคณา ทีภูเวียง (2551), อ านวย มีสมทรัพย์ (2553), 

ชัยวัฒน์ นนท์ยะโส (2557) 

การบรหิารแบบมีส่วนร่วม ทินกร ประเสรฐิหล้า (2553), บวรลักษณ ์ศักดิ์วิไลพร 

(2553), พจนารถ วาดกลิ่น (2556), สิริกร ทิตยิวงษ์ 

(2556), กันทิมา ชัยอุดม (2556), อนงค์ อาจจงทอง 

(2557), ปรญิาพร ขุนพรม (2558), ศมนภร นาควารี 

(2559) 

 

 จากตาราง 3 จะเห็นได้ว่าปัจจัยเชิงสาเหตุมี 6 ปัจจัย ประกอบด้วย การใช้

อ านาจของผูบ้ริหาร ภาวะผู้น าทางวิชาการ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การท างานเป็นทีม 

และการบริหารแบบมีสว่นร่วม ผู้วจิัยจงึน าปัจจัยเชิงสาเหตุทั้ง 5 ปัจจัย และปัจจัยเชิงผล 1 

ปัจจัย มาสร้างเป็นโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลตอ่ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ

ของโรงเรียนพระปริยัตธิรรมแผนกสามัญศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

ดังภาพประกอบ 3 
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ภาพประกอบ 3 ปัจจัยที่สง่ผลต่อประสทิธิผลการบริหารงานวิชาการ 

 

3. การสังเคราะห์เส้นทางอทิธิพลประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ 

 การสังเคราะหเ์ส้นทางอทิธิพลประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ ผู้วิจัยได้

ศกึษาจากผลการวิจัยต่างๆ ที่มผีูไ้ด้ท าการศกึษาไว้ จากการศกึษาในเบือ้งตน้สามารถสรุป

เป็น เส้นทางอิทธิพล ดังต่อไปนี้ 

 3.1 การสังเคราะหเ์ส้นทางอิทธิพลของปัจจัยภายนอกภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลง ที่ส่งผลต่อปัจจัยภายในการใช้อ านาจของผูบ้ริหาร การบริหารแบบมีส่วนรว่ม 

การท างานเป็นทีม และประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ ดังนี้ 

  สุมิตรา สรอ้ยอินทร์ (2550 หนา้ 92-93) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผูป้่วย การบริหารแบบมีสว่นร่วมและประสิทธิผลของทีม

การพยาบาลโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

หัวหนา้หอผู้ป่วยกับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 

มีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 และยังพบว่า การบริหาร

แบบมีสว่นร่วมกับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐมี

ความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

ประสิทธิผลการบรหิาร  

งานวิชาการ 

การใชอ้ านาจของผู้บริหาร 

ภาวะผู้น าทางวิชาการ 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

การท างานเป็นทีม 

การบรหิารแบบมีส่วนร่วม 
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  สุวัฒน์ อินทวงศ ์(2550, หนา้ 72) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงกับการท างานเป็นทีมตามการรับรู้ของครูผู้สอนโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาหนองคาย พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับ 

การท างานเป็นทีมตามการรับรู้ของครูผู้สอนโรงเรียนมัธยมศกึษามีความสัมพันธ์กัน

ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  อังคณา ทีภูเวียง (2551, หนา้ 55-56) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับทีมงานที่มีประสิทธิผลของโรงเรียนอนุบาล

เอกชนในจังหวัดขอนแก่น พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับทีมงานที่มี

ประสิทธิผลของโรงเรียนอนุบาลเอกชนมคีวามสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยส าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .01 

  รุ่งฤดี อัปมาตย์ (2551, หน้า 116) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารกับการสร้างทีมงานในโรงเรียนเอกชนในจังหวัดอุดรธานี 

หนองคายและหนองบัวล าภูตามความคิดเห็นของครูหัวหนา้กลุ่มสาระการเรียนรู้ พบว่า 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการสร้างทีมงานในโรงเรียนมคีวามสัมพันธ์กัน

ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  ไผท แถบเงิน (2552, หนา้ 191) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารกับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในโรงเรยีน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสกลนคร เขต 1 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารมคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในโรงเรียน

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

  ชนิดา วงค์เพ็ชร (2555, หนา้ 87) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงกับพฤติกรรมการบริหารงานวิชาการของผู้บริหารสถานศกึษา  

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาพระนครศรอียุธยา เขต 1 พบว่า  

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับพฤติกรรมการบริหารงานวิชาการของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

มีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
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  ดวงเดือน กลีบมาลัย (2556, หนา้ 92) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับการท างานเป็นทีมของผู้บริหารโรงเรียนในสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาพระนครศรอียุธยา เขต 2 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษากับการท างานเป็นทีมในสถานศกึษามีความสัมพันธ์ทางบวก 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

  เรวดี ซ้อนเพชร (2556, หนา้ 169) ศกึษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารกับงานบริหารวิชาการโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

กาญจนบุรี เขต 4 พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับงานบริหารวิชาการ

โรงเรียนมีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  ศรอีัมพร ต้วนยี่ (2556, หนา้ 37) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงกับการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานของหัวหน้าหอผูป้่วยตามการรับรู้ 

ของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลสกลนคร พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับ 

การเสริมสร้างพลังอ านาจในงานมีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .01 

  กันทิมา ชัยอุดม (2556, หนา้ 208) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลง และแบบพฤติกรรมการบริหารแบบมีสว่นร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา

กับประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาชลบุรี  

เขต 3 พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง และพฤติกรรมการบริหารแบบมีสว่นร่วม 

ของผู้บริหารสถานศกึษากับประสิทธิผลของสถานศกึษามีความสัมพันธ์กันทางบวก 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

  กันนิกา พลเหลอื (2556, หน้า 93) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารกับความมปีระสิทธิผลของทีมในโรงเรียน สังกัดองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่น จังหวัดเลย พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารกับ 

ความมปีระสิทธิผลของทีมมีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

  นภัทร ทรัพย์ชม (2557, หนา้ 111) ศกึษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่มตี่อประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการโรงเรียน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 1 พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษากับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการโรงเรียนมีความสัมพันธ์กัน

ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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  อรอุมา บุญศาสตร ์(2557, หนา้ 125) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานวิชาการของผู้บริหารสานศกึษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 20 พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับ

การบริหารงานวิชาการของผูบ้ริหารสานศกึษามีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 

  ธนัณฎา ประจงใจ (2557, หนา้ 130) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงกับการท างานเป็นทีมตามความคิดเห็นของครูผูส้อนในสถานศกึษา  

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาตราด พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

กับการท างานเป็นทีมตามความคิดเห็นของครูผูส้อนในสถานศกึษามีความสัมพันธ์กัน

ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  ธนาภรณ์ ชานันโท (2557, หนา้ 125) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง

คุณลักษณะภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานวิชาการของผูบ้ริหารสถานศกึษา

ขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 21 พบว่า คุณลักษณะ

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานวิชาการของผู้บริหารสถานศกึษา 

มีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

  ทษวรรณ ปิ่นทอง (2558, หนา้ 92) ศกึษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารที่สัมพันธ์กับการบริหารงานวิชาการในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาราชบุรี เขต 1 พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารกับ 

การบริหารงานวิชาการมีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

  ปิยนันท์ จันทราลักษณ์ (2558, หนา้ 82) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับการบริหารงานวิชาการในสถานศกึษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 19 พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศกึษากับการบริหารงานวิชาการในสถานศกึษามีความสัมพันธ์กัน

ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  พัชรวีรรณ ช่างโม (2558, หนา้ 116) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานวิชาการของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 5 พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับ 

การบริหารงานวิชาการของผูบ้ริหารสถานศกึษามีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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  รัชฎาภรณ์ ตรีกุล (2558, หนา้ 100) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานวิชาการของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาร้อยเอ็ด เขต 3 พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับ 

การบริหารงานวิชาการของผูบ้ริหารสถานศกึษามีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  อรัญ มูลบุญ (2558, หนา้ 130) ศกึษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในโรงเรยีน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 27 พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในโรงเรียนอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  กนกกร อินกุณา (2559, หนา้ 82) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษากับการบริหารงานวิชาการโรงเรียนในอ าเภอ 

บ้านบึง สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาชลบุรี เขต 1 พบว่า ภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษากับการบริหารงานวิชาการโรงเรียนในอ าเภอ 

บ้านบึงมคีวามสัมพันธ์กันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  วัชราภรณ์ สมพงษ์ผึ้ง (2559, หนา้ 101) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษากับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดระยอง จังหวัดระยอง พบว่า  

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษากับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ

โรงเรียนประถมศึกษามีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  จากการสังเคราะหง์านวิจัยที่ผ่านการตรวจสอบเชงิยืนยันกับข้อมูล          

เชงิประจักษ์แล้ว สามารถสรุปเส้นทางอิทธิพลของปัจจัยภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงได้ว่า

เป็นปัจจัยที่สง่ผลต่อการใช้อ านาจของผูบ้ริหาร การบริหารแบบมีสว่นร่วม การท างานเป็น

ทีม และประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ ดังตาราง 4 
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ตาราง 4  การสังเคราะหเ์ส้นทางอทิธิพลของปัจจัยภายนอกภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

 ที่สง่ผลต่อปัจจัยภายในการใช้อ านาจของผู้บริหาร การบริหารแบบมีสว่นร่วม  

  การท างานเป็นทีม และประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ  

ปัจจัยภายนอก ปัจจัยภายใน ผู้วจิัย/ผู้ศกึษา 

ภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลง 

 

การใชอ้ านาจของผู้บริหาร ศรีอัมพร ต้วนย่ี (2556) 

การบรหิารแบบมีส่วนร่วม  กันทิมา ชัยอุดม (2556) 

การท างานเป็นทีม สุมิตรา สร้อยอนิทร์ (2550), สุวัฒน์ อนิทวงศ์ (2550), 

อังคณา ทีภูเวียง (2551), รุ่งฤดี อัปมาตย ์(2551), 

กันนิกา พลเหลือ (2556), ดวงเดือน กลีบมาลัย (2556), 

ธนัณฎา ประจงใจ (2557),  

ประสิทธิผลการบรหิารงาน

วิชาการ 

ไผท แถบเงิน (2552), ชนิดา วงค์เพ็ชร (2555), เรวดี ซ้อน

เพชร (2556), กันทิมา ชัยอุดม (2556), นภัทร ทรัพย์ชม 

(2557), อรอุมา บุญศาสตร์ (2557), ธนาภรณ์ ชานันโท 

(2557), อรัญ มูลบุญ (2558), ทษวรรณ ปิ่นทอง (2558), 

ปิยนันท์ จันทราลักษณ ์(2558), พัชรวีรรณ ช่างโม (2558), 

รัชฎาภรณ์ ตรีกุล (2558), วัชราภรณ์ สมพงษ์ผ้ึง (2559), 

กนกกร อนิกุณา (2559) 

 

 จากตาราง 4 เห็นได้ว่าปัจจัยภายนอก 1 ปัจจัย คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

และปัจจัยภายใน 4 ปัจจัย ได้แก่ การใชอ้ านาจของผู้บริหาร การบริหารแบบมีสว่นร่วม 

การท างานเป็นทีม และประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ จากการสังเคราะห์ผลการวิจัย

ต่างๆ ผูว้ิจัยได้น ามาสร้างเป็นโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อการใช้อ านาจของผู้บริหาร 

การบริหารแบบมีสว่นร่วม การท างานเป็นทีม และประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ  

ดังภาพประกอบ 4 
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ภาพประกอบ 4 เส้นทางอทิธิพลของปัจจัยภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงที่สง่ผลต่อการใช้ 

 อ านาจของผูบ้ริหาร การบริหารแบบมีสว่นร่วม การท างานเป็นทีม 

 และประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ  

 

 3.2 การสังเคราะหเ์ส้นทางอิทธิพลของปัจจัยภายนอกภาวะผูน้ าทางวิชาการ 

ที่สง่ผลต่อปัจจัยภายในการใช้อ านาจของผู้บริหาร การบริหารแบบมีสว่นร่วม การท างาน

เป็นทีม และประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ ดังนี้ 

  ฉัตรชัย ไชยมงค์ (2552, หน้า 107) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ า 

ทางวิชาการของผู้บริหารสถานศกึษากับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของโรงเรยีน 

ที่เปิดสอนช่วงช้ันที่ 3-4 สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษานครพนม เขต 2 พบว่า 

ภาวะผูน้ าทางวิชาการของผู้บริหารโรงเรียนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผล 

การบริหารงานวิชาการของผูบ้ริหารโรงเรียนที่เปิดสอนในช่วงช้ันที่ 3-4 อย่างมนีัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 

  ปัญญา พรหมบุตร (2552, หนา้ 97) ศกึษาประสิทธิผลการบริหารงาน

วิชาการกับพฤติกรรมความเป็นผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาลพบุรี เขต 2 พบว่า ประสทิธิผลการบริหารงานวิชาการกับพฤติกรรม

ความเป็นผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศกึษามีความสัมพันธ์กันทางบวก อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

 

 

 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

การใชอ้ านาจของผู้บริหาร 

ประสิทธิผลการบรหิารงานวิชาการ 

การบรหิารแบบมีส่วนร่วม 

การท างานเป็นทีม 
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  ทิวากร คนสันต์ (2554, หน้า 86) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ า 

ทางวิชาการกับการสร้างทีมงานของผู้บริหารโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

อุดรธานี พบว่า ภาวะผูน้ าทางวิชาการกับการสร้างทีมงานของผูบ้ริหารโรงเรียนมี

ความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  นันทนา เทพิน (2556, หนา้ 223) ศกึษาภาวะผูน้ าทางวิชาการของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาที่สง่ผลตอ่ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของโรงเรยีน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 พบว่า ภาวะผูน้ าทางวิชาการของผูบ้ริหาร

สถานศกึษากับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของโรงเรียนมีความสัมพันธ์กันเชิงบวก

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

  พัชรนิทร์ พันธ์โตดี (2556, หนา้ 90) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ า 

ทางวิชาการกับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการระดับปฐมวัยของโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 5 พบว่า ภาวะผูน้ าทาง

วิชาการกับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการระดับปฐมวัยมีความสัมพันธ์ทางบวก 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

  พัฒนพร ศลิาวงศ ์(2556, หนา้ 65) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ า 

ทางวิชาการกับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาศรีสะเกษ เขต 1 พบว่า ภาวะผูน้ าทางวิชาการของผูบ้ริหารโรงเรยีน

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของโรงเรียนอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  รัชดาพร วรรณจันทร์ (2557, หนา้ 219) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง 

ภาวะผูน้ าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศกึษากับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 

พบว่า ภาวะผูน้ าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศกึษากับประสิทธิผลการบริหารงาน

วิชาการของผูบ้ริหารสถานศกึษามีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .01 

 

 

 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



68 

  สิรญิาพร มุกดา (2558, หนา้ 129) ศกึษาภาวะผูน้ าทางวิชาการของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อการบริหารงานวิชาการในสถานศกึษา สังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 2 พบว่า ภาวะผูน้ าทางวิชาการของผูบ้ริหาร 

สถานศกึษาส่งผลตอ่การบริหารงานวิชาการในสถานศกึษาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .05 

  จากการสังเคราะหง์านวิจัยที่ผ่านการตรวจสอบเชงิยืนยันกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์แล้ว สามารถสรุปเส้นทางอทิธิพลของปัจจัยภาวะผูน้ าทางวิชาการได้ว่าเป็นปัจจัย

ที่สง่ผลต่อการท างานเป็นทีม และประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ ดังตาราง 5 

ตาราง 5  การสังเคราะหเ์ส้นทางอทิธิพลปัจจัยภายนอกภาวะผู้น าทางวิชาการที่ส่งผล 

 ต่อปัจจัยภายในการท างานเป็นทีม และประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ 

ปัจจัยภายนอก ปัจจัยภายใน ผู้ศกึษา 

ภาวะผู้น า 

ทางวิชาการ 

การท างานเป็นทีม ทิวากร คนสันต์ (2554) 

ประสิทธิผลการบรหิาร 

งานวิชาการ 

ฉัตรชัย ไชยมงค์ (2552), ปัญญา พรหมบุตร (2552), นันทนา 

เทพิน (2556), พัชรนิทร์ พันธ์โตดี (2556), พัฒนพร ศิลาวงศ์ 

(2556), รัชดาพร วรรณจันทร์ (2557), สิริญาพร มุกดา 

(2558) 

 

  จากตาราง 5 จะเห็นได้ว่าปัจจัยภายนอก คือ ภาวะผู้น าทางวิชาการ และ

ปัจจัยภายใน 2 ปัจจัย คือ การท างานเป็นทีม และประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ  

จากการสังเคราะห์ผลการวิจัยต่างๆ ผูว้ิจัยได้น ามาสร้างเป็นโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที่ 

ส่งผลตอ่การท างานเป็นทีม และประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ ดังภาพประกอบ 5 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 5 เส้นทางอทิธิผลของปัจจัยภาวะผูน้ าทางวิชาการที่ส่งผลตอ่การท างาน 

     เป็นทีม และประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ  

การท างานเป็นทีม 

ประสิทธิผลการบรหิาร 

งานวิชาการ 

ภาวะผู้น าทางวิชาการ 
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 3.3 การสังเคราะหเ์ส้นทางอิทธิพลของปัจจัยภายในการใชอ้ านาจของผู้บริหาร 

ที่สง่ผลต่อปัจจัยภายในการท างานเป็นทีม และประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ ดังนี้ 

  ปาริชาต ิโน้ตสุภา (2548, หนา้ 154) ศกึษาการใชพ้ลังอ านาจของผูบ้ริหาร 

กับวัฒนธรรมองค์การที่มีต่อประสิทธิผลของการบริหารงานในโรงเรียนขยายโอกาส 

ทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสกลนคร เขต 3 พบว่า การใช้ 

พลังอ านาจของผู้บริหารกับประสิทธิผลของการบริหารงานมคีวามสัมพันธ์กันทางบวก

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

  สมพงษ์ ศรีโสภาพ (2550, หนา้ 149) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้

อ านาจของผูบ้ริหารโรงเรียนกับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในโรงเรยีนของรัฐ 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสกลนคร เขต 1 พบว่า การใช้อ านาจของผูบ้ริหาร

โรงเรียนกับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในโรงเรียนของรัฐมีความสัมพันธ์ทางบวก 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

  สาวติร ีอุ่นจางวาง (2550, หนา้ 129) ศกึษาการใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสตรี

ที่สง่ผลต่อประสิทธิผลการบริหารงานโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

ในจังหวัดสกลนคร พบว่า การใชอ้ านาจของผูบ้ริหารสตรีมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ประสิทธิผลการบริหารงานโรงเรียนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  เจติยา ดากระบุตร (2554, หนา้ 104) ศกึษาอ านาจของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาที่สง่ผลตอ่การท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 พบว่า อ านาจของผู้บริหารสถานศกึษาส่งผลต่อการ

ท างานเป็นทีมของครูอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  วรเวทย์ แป้นนอก (2558, หนา้ 113) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้

อ านาจกับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 6 พบว่า การใช้อ านาจกับประสิทธิผล

การบริหารงานวิชาการของผูบ้ริหารสถานศกึษามีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมนีัยส าคัญ

ทางสถิติทีร่ะดับ .01 

  จากการสังเคราะหง์านวิจัยที่ผ่านการตรวจสอบเชงิยืนยันกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์แล้ว สามารถสรุปเส้นทางอทิธิพลปัจจัยการใช้อ านาจของผูบ้ริหารได้ว่าเป็นปัจจัย

ที่สง่ผลต่อการท างานเป็นทีม และประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ ดังตาราง 6 
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ตาราง 6  การสังเคราะหเ์ส้นทางอทิธิพลของปัจจัยภายในการใช้อ านาจของผูบ้ริหาร 

 ที่สง่ผลต่อปัจจัยภายในการท างานเป็นทีม และประสิทธิผลการบริหาร 

 งานวิชาการ  

ปัจจัยภายใน ผู้วจิัย/ผู้ศกึษา 

การใชอ้ านาจของ

ผู้บริหาร 

การท างานเป็นทีม  เจติยา ดากระบุตร (2554) 

ประสิทธิผล 

การบรหิารงานวิชาการ 

ปารชิาติ โนต้สุภา (2548), สมพงษ์ ศรีโสภาพ (2550), 

สาวิตร ีอุน่จางวาง (2550), วรเวทย์ แป้นนอก (2558) 

   

 จากตาราง 6 เห็นได้ว่า ปัจจัยภายใน 3 ปัจจัย คือ การใช้อ านาจของผู้บริหาร 

การท างานเป็นทีม และประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ จากการสังเคราะห์ผลการวิจัย

ต่างๆ ผูว้ิจัยได้น ามาสร้างเป็นโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีม และ

ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ ดังภาพประกอบ 6 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 6 เส้นทางอทิธิพลของปัจจัยการใช้อ านาจของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อ 

                 การท างานเป็นทีม และประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ  

 

 3.4 การสังเคราะหเ์ส้นทางอิทธิพลของปัจจัยภายในการบริหารแบบมีสว่นร่วม 

ที่สง่ผลต่อปัจจัยภายในการท างานเป็นทีม และประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ ดังนี้ 

  สุมิตรา สรอ้ยอินทร์ (2550, หนา้ 92-93) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผูป้่วย การบริหารแบบมีสว่นร่วมและประสิทธิผล

ของทีมการพยาบาลโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ พบว่า การบริหารแบบมีสว่นร่วมกับ

ประสิทธิผลของทีมการพยาบาลโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐมีความสัมพันธ์กัน

ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

การใชอ้ านาจของผู้บริหาร 

      ประสิทธิผลการบรหิาร 

    งานวิชาการ 

การท างานเป็นทีม 
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  ทินกร ประเสริฐหล้า (2553, หนา้ 159-160) ศกึษาการบริหารแบบมีสว่น

ร่วมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสกลนคร เขต 1 

พบว่า การบริหารแบบมีสว่นร่วมและประสิทธิผลของโรงเรยีนมีความสัมพันธ์กันทางบวก

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 และยังพบว่า การบริหารแบบมีสว่นร่วมสามารถ

พยากรณ์ประสิทธิผลของโรงเรียนได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  บวรลักษณ์ ศักดิ์วิไลพร (2553, หนา้ 77) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง 

การบริหารแบบมีสว่นร่วมกับประสิทธิผลของงานวิชาการของสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาสระบุรี เขต 1 พบว่า การบริหารแบบมีสว่นร่วมกับ

ประสิทธิผลของงานวิชาการมคีวามสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 

  รัชนิดา นลิมณี (2554, หนา้ 126) ศกึษาความสัมพันธ์ของการบริหาร 

แบบมีสว่นร่วมกับงานวิชาการของสถานศกึษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 3 พบว่า  การบริหารแบบมีสว่นร่วมกับงานวิชาการ 

มีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

  ชาฤนี เหมอืนโพธิ์ทอง (2554, หนา้ 113) ศกึษาการบริหารแบบมีสว่น

ร่วมกับ 

การท างานเป็นทีมของพนักงานครูในสถานศกึษา สังกัดเทศบาลกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 

พบว่า การบริหารแบบมีสว่นร่วมกับการท างานเป็นทีมของพนักงานครูในสถานศกึษามี

ความสัมพันธ์กันทางบากอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  สิรกิร ทิตยิวงษ์ (2556 หนา้ บทคัดย่อ) ศกึษาการบริหารแบบมีสว่นร่วมที่

ส่งผลตอ่การบริหารงานวิชาการของสถานศกึษา สังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า การ

บริหารแบบมีสว่นร่วมสง่ผลต่อการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษาอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 

  กันทิมา ชัยอุดม (2556, หนา้ 208) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลง และแบบพฤติกรรมการบริหารแบบมีสว่นร่วมของผู้บริหารสถานศกึษา

กับประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาชลบุรี  

เขต 3 พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง และพฤติกรรมการบริหารแบบมีสว่นร่วม 

ของผู้บริหารสถานศกึษากับประสิทธิผลของสถานศกึษามีความสัมพันธ์กันทางบวก 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
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  พจนารถ วาดกลิ่น (2556, หนา้ 87) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง 

การบริหารแบบมีสว่นร่วมกับการด าเนินงานด้านวิชาการโรงเรียนในส านักงานเขตบางกอก

ใหญ่ สังกัดส านักงานการศึกษากรุงเทพมหานคร พบว่า การบริหารแบบมีสว่นร่วมกับการ

ด าเนนิงานด้านวิชาการมีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  ระวีวรรณ หงสก์ิตติยานนท์ (2557, หนา้ 103) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง 

การบริหารแบบมีสว่นร่วมกับการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานส่งเสริมการศกึษา

นอกระบบและการศกึษาตามอัธยาศัยในจังหวัดสระแก้ว พบว่า การบริหารแบบมีส่วน

ร่วมกับการท างานเป็นทีมของครูมคีวามสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่

ระดับ .01 

  กัญวัญญ์ ธารีบุญ (2557, หนา้ 432) ศกึษาการบริหารแบบมีสว่นร่วมที่

ส่งผลตอ่ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศกึษาเอกชนระดับปฐมวัย 

พบว่า การบริหารแบบมีสว่นร่วมสง่ผลตอ่ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  อนงค์ อาจจงทอง (2557, หนา้ 71) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหาร 

แบบมีสว่นร่วมกับประสิทธิผลของสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 2 พบว่า การบริหารแบบมีสว่นร่วมกับประสิทธิผลของ

สถานศกึษามีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  ปริญาพร ขุนพรม (2558, หนา้ 82) ศกึษาการบริหารแบบมีสว่นร่วมที่

ส่งผลตอ่ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาราชบุรี เขต 2 พบว่า การบริหารแบบมีสว่นร่วมด้านการ

ตั้งเป้าหมายและวัตถุประสงค์ และด้านการไว้วางใจกันส่งผลตอ่ประสิทธิผลการ

บริหารงานวิชาการในสถานศกึษาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

  ศมนภร นาควารี (2559, หนา้ 76) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างการ

บริหารงานแบบมีสว่นร่วมของผู้บริหารและครูกับประสิทธิผลในการบริหารงานวิชาการ

ของโรงเรยีนปากช่อง สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษานครราชสีมา เขต 31 

พบว่า การบริหารงานแบบมีสว่นร่วมของผู้บริหารและครูกับประสิทธิผลในการบริหารงาน

วิชาการมคีวามสัมพันธ์ทางบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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  จากการสังเคราะหง์านวิจัยที่ผ่านการตรวจสอบเชงิยืนยันกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์แล้ว สามารถสรุปเส้นทางอทิธิพลของปัจจัยการบริหารแบบมีสว่นร่วมได้ว่า 

เป็นปัจจัยที่สง่ผลต่อการท างานเป็นทีม และประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ  

ดังตาราง 7 

ตาราง 7  การสังเคราะหเ์ส้นทางอทิธิพลของปัจจัยภายในการบริหารแบบมีสว่นร่วม  

   ที่สง่ผลต่อปัจจัยภายในการท างานเป็นทีม และประสิทธิผลการบริหาร 

   งานวิชาการ  

ปัจจัยภายใน ผู้วจิัย/ผู้ศกึษา 

การบรหิารแบบมี

ส่วนร่วม 

การท างานเป็นทีม  สุมิตรา สร้อยอนิทร์ (2550), ชาฤนี เหมือนโพธิ์ทอง (2554), 

กัญวัญญ์ ธารีบุญ (2557), ระวีวรรณ หงส์กิตติยานนท์ 

(2557) 

ประสิทธิผลการบรหิารงาน

วิชาการ 

ทินกร ประเสรฐิหล้า (2553), บวรลักษณ ์ศักดิ์วิไลพร 

(2553), รัชนิดา นิลมณี (2554), สิริกร ทิตยิวงษ์ (2556), 

ประสิทธิผลการบรหิารงาน

วิชาการ 

กันทิมา ชัยอุดม (2556), พจนารถ วาดกลิ่น (2556), อนงค์ 

อาจจงทอง (2557), ปรญิาพร ขุนพรม (2558), ศมนภร  

นาควารี (2559),  

 

  จากตาราง 7 จะเห็นได้ว่าปัจจัยภายใน 3 ปัจจัย คือ การบริหารแบบ 

มีสว่นร่วม การท างานเป็นทีม และประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ การสังเคราะห์

ผลการวิจัยต่างๆ ผู้วจิัยได้น ามาสร้างเป็นโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลตอ่การท างานเป็น

ทีม และประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ ดังภาพประกอบ 7 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 7 เส้นทางอทิธิพลของปัจจัยการบริหารแบบมีสว่นร่วมที่ส่งผลต่อ 

            การท างานเป็นทีม และประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ 

 

ประสิทธิผลการบรหิาร 

งานวิชาการ 

การบรหิารแบบมีส่วนร่วม 

การท างานเป็นทีม 
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 3.5 การสังเคราะหเ์ส้นทางอิทธิพลของปัจจัยภายในการท างานเป็นทีมที่ส่งผล

ต่อปัจจัยภายในประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ  

  สิรริัตน ์แก้วสมบัติ (2553, หนา้ 79) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างการท างาน

เป็นทีมของครูกับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเลย เขต 2 

พบว่า การท างานเป็นทีมของครูกับประสิทธิผลของโรงเรียนมคีวามสัมพันธ์กันทางบวก

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

  อ านวย มีสมทรัพย์ (2553, หนา้ 72) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างการ

ท างานเป็นทีมกับการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 พบว่า การท างานเป็นทีมกับการบริหารงานวิชาการ

ของสถานศกึษามีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  พจนารถ เจยีมจิตร (2554, หนา้ 89) ศกึษาพฤติกรรมการท างานเป็นทีม

ของผู้บริหารที่ส่งผลตอ่การบริหารงานวิชาการของสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประจวบคีรขีันธ์ เขต 1 พบว่า พฤติกรมการท างานเป็นทีมของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาส่งผลตอ่การบริหารงานวิชาการของสถานศึกษาอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .01  

  ชัยวัฒน์ นนท์ยะโส (2557, หนา้ 82) ศกึษารูปแบบการท างานเป็นทีมที่

ส่งผลตอ่ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาฉะเชิงเทรา เขต 1 พบว่า รูปแบบการท างานเป็นทีมกับประสิทธิผล 

การบริหารงานวิชาการของสถานศกึษามีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยส าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .05 และยังพบว่ารูปแบบการท างานเป็นทีมด้านความรว่มมอื ดา้น

ความคิดสร้างสรรค์ ด้านความก้าวหน้าที่ตอ่เนื่อง และด้านการประสานงานส่งผลต่อ

ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของสถานศกึษาอย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  

  จากการสังเคราะหง์านวิจัยที่ผ่านการตรวจสอบเชงิยืนยันกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์แล้ว สามารถสรุปเส้นทางอทิธิพลของปัจจัยการท างานเป็นทีมได้วา่เป็นปัจจัย 

ที่สง่ผลต่อประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ ดังตาราง 8 
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ตาราง 8 การสังเคราะหเ์ส้นทางอทิธิพลของปัจจัยภายในการท างานเป็นทีมที่ส่งผลตอ่ 

            ปัจจัยภายในประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ  

ปัจจัยภายใน ผู้วจิัย/ผู้ศกึษา 

การท างานเป็นทีม ประสิทธิผลการ

บรหิารงานวิชาการ 

สิริรัตน์ แก้วสมบัติ (2553), อ านวย มีสมทรัพย์ (2553), 

พจนารถ เจียมจิตร (2554), ชัยวัฒน์ นนท์ยะโส (2557) 

 

  จากตาราง 8 จะเห็นได้ว่าปัจจัยภายในม ี2 ปัจจัย คือ การท างานเป็นทีม 

และประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ จากการสังเคราะห์ผลการวิจัยต่างๆ ผูว้ิจัยได้

น ามาสร้างเป็นโมเดลปัจจัยเชงิสาเหตุที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ  

ดังภาพประกอบ 8 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 8 เส้นทางอทิธิพลของปัจจัยการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อ 

         ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ 

 

  จากตาราง 3-8 ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์และสรุปเส้นทางอิทธิพลของปัจจัย 

ที่สง่ผลต่อประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของโรงเรียนพระปริยัตธิรรมแผนกสามัญ

ศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยน าปัจจัยภายนอก และปัจจัยภายในที่ได้ 

จากการสังเคราะหง์านวิจัยมาสร้างเป็นรูปแบบสมการโครงสรา้งเชิงเส้นประสิทธิผล 

การบริหารงานวิชาการของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืตามกรอบแนวคิดการวิจัย ดังนี้ 

  ปัจจัยภายนอก ประกอบด้วย 2 ปัจจัย คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และ

ภาวะผูน้ าทางวิชาการ 

  ปัจจัยภายใน ประกอบด้วย 4 ปัจจัย คือ การใช้อ านาจของผู้บริหาร  

การบริหารแบบมีสว่นร่วม การท างานเป็นทีม และประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ 

สามารถสร้างเป็นรูปแบบสมการโครงสร้างเชิงเส้นประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ 

ของตัวแปรแฝงภายนอก และตัวแปรแฝงภายใน ดังภาพประกอบ 9  

ประสิทธิผลการบรหิาร 

งานวิชาการ 
การท างานเป็นทีม 
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ภาพประกอบ 9 รูปแบบสมการโครงสร้างเชิงเส้นประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ 

                              ของโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 

ตัวเลขก ากับบนเส้นอิทธิผลแทนผูว้ิจัย/ผูศ้กึษา  
1. แทน อรัญ มูลบุญ (2558), วัชราภรณ์ สมพงษ์ผึ้ง (2559)      6. แทน ทวิากร คนสันต์ (2554)      11. แทน ชัยวัฒน์ นนท์ยะโส (2557) 

2. แทน สมพงษ์ ศรีโสภาพ (2550), ศรีอัมพร ต้วนยี่ (2556)      7. แทน วรเวทย ์แปน้นอก (2558) 

3. แทน กันทิมา ชัยอุดม (2556)                                         8. แทน เจติยา ดากระบุตร (2554) 

4. แทน กันนกิา พลเหลอื (2556), ธนัณฎา ประจงใจ (2557)     9. แทน ปริญาพร ขุนพรม (2558), ศมนภร นาควารี (2559)  

5. แทน รัชดาพร วรรณจันทร์ (2557), สิริญาพร มุกดา (2558) 10. แทน กัญวัญญ์ ธารีบุญ (2557), ระวีวรรณ หงส์กิตตยิานนท์ (2557)                                              

11 

1 

10 

9 

8 

7 

6 

5 

4 

3 

2 
  การใช้อ านาจของผู้บริหาร 

76 

 

       ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

  ภาวะผู้น าทางวชิาการ 

     การบริหารแบบมสี่วนร่วม      ประสิทธิผลการบริหาร 

งานวชิาการ 

  การท างานเป็นทีม 
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3. แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

 การด ารงอยู่ขององค์การในสถานการณป์ัจจุบันที่มีการแขง่ขันสูง องค์การ

จ าเป็นต้องปรับเปลี่ยนตนเองให้ทันต่อเหตุการณ์เสมอ ดังนัน้หลายองค์การจงึมุ่งพัฒนา

และให้ความส าคัญกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ดว้ย

แนวคิดที่ว่า การมีผลการปฏิบัติงานสูงขึ้นเกิดจากการเปลี่ยนแปลงค่านิยม เจตคติ และ

แรงจูงใจของพนักงานโดยการค่อยๆ กระตุ้นจากระดับต่ าไปสู่ระดับสูงสุด ดว้ยเหตุนี ้     

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจงึมคีวามส าคัญทางบวกกับความส าเร็จของผูต้ามทั้งด้านความ

เต็มใจในการใชค้วามพยายามเป็นพิเศษในการท างาน ความพึงพอใจต่อผู้น า การเห็น

ความส าคัญของผลการปฏิบัติงาน และการรับรู้ความส าเร็จในงาน (Bass, 1985, p. 22) 

 3.1 ความหมายและแนวคิดเบื้องต้นเกี่ยวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

   Bass (1985, p. 22) ได้เสนอทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงโดยอาศัย

พืน้ฐานแนวความคิดของ Burns ซึ่งแบ่งผูน้ าออกเป็น 2 แบบ คอื ผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 

(Transactional Leaders) ซึ่งใช้การให้รางวัลเพื่อแลกเปลี่ยนกับการยินยอมปฏิบัติตาม และ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leaders) ซึ่งให้นิยามในแงผ่ลของผูน้ าที่กระทบต่อ

ผูต้าม อันได้แก่ ผูต้ามให้ความไว้วางใจ มคีวามรูส้ึกชื่นชม จงรักภักดี และเคารพนับถือ

ผูน้ า จนส่งผลใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างานได้มากกว่าความคาดหวังเดิมที่ก าหนดไว้ สุเทพ 

พงศศ์รวีัฒน์ (2548, หนา้ 368) อธิบายว่า ผูน้ าจะเปลี่ยนแปลงและจูงใจผูต้ามด้วยวิธีการ 

ดังนี้ 1) ท าให้ผู้ตามเกิดตระหนักในความส าคัญของผลงานที่เกิดขึ้น 2) โน้มนา้วจิตใจของผู้

ตามให้เปลี่ยนจากการยึดผลประโยชน์ของตนเอง มาเป็นการเห็นแก่ประโยชน์สว่นรวมของ

องค์การและหมู่คณะ และ 3) กระตุน้ให้ผูต้ามยกระดับความตอ้งการให้สูงขึ้นกว่าเดิม 

แมว้่ากระบวนการที่เกิดจากภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะยังไม่สามารถอธิบายได้ชัดเจน 

แตท่ฤษฎีนีเ้ชื่อว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจะส่งเสริมแรงจูงใจและผลงานของผู้ตามได้

มากกว่าภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน นอกจากนี้ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Bass 

ยังได้รับการยอมรับจากนักวิชาการตา่งๆ และเป็นอีกแนวทางหนึ่งที่องคก์ารสามารถ

กระตุน้ให้พนักงานมพีฤติกรรมที่สูงกว่าความคาดหวังขององค์การ 

   Organ, Podsakoff and MacKenzie (2006, p. 99) อธิบายว่าภาวะผูน้ า     

การเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออกเพื่อจูงใจให้ผู้ตามมพีฤติกรรม    

การท างานตามเป้าหมายที่สูงกว่าความคาดหวังโดยการเปลี่ยนแปลงเจตคติ ความเชื่อ 
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และค่านิยมของผูต้ามให้ยอมปฏิบัติตาม นอกจากนี้ Yukl (1996, p. 34 อ้างถึงใน อริสา 

ส ารอง, 2553, หนา้ 62) กล่าวว่าผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจะพยายามสร้างอิทธิพลต่อผู้ตาม

โดยการขยายขอบเขตและยกระดับเป้าหมายของผูต้าม และสนับสนุนใหพ้วกเขาม ี    

ความเช่ือมั่นที่จะกระท าพฤติกรรมที่สูงกว่าความคาดหวัง รวมทั้งประเมินศักยภาพของ   

ผูต้ามเกี่ยวกับความสามารถที่จะท างานในปัจจุบันให้ส าเร็จได้ ขณะเดียวกันก็จะมองไปถึง

ความรับผดิชอบที่สูงขึน้ของพวกเขาในอนาคตดว้ย สอดคล้องกับ Dvir, Dov, Audio and 

Shamir (2002, pp. 735-744) ที่ว่าผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจะสร้างความสัมพันธ์           

โดยพยายามท าให้ผูต้ามรูส้ึกเป็นส่วนหน่ึงในความส าเร็จรว่มกัน สนับสนุนให้พวกเขามี

พฤติกรรมที่เหมาะสมและพัฒนาศักยภาพในการท างานของตนเองอยู่เสมอ Nicholls 

(1994, p. 11 อ้างถึงใน อรสิา ส ารอง, 2553, หนา้ 62) กล่าวว่าคุณลักษณะหลักของผู้น า

แบบเปลี่ยนสภาพ คือ ผู้น ามีอทิธิพลเป็นพิเศษต่อผู้ตาม และสามารถสร้างความผูกพันใน

การเปลี่ยนแปลงเพื่อใหผู้้ตามมแีรงจูงใจในตนเอง และมุ่งสูเ่ป้าหมายที่สูงขึน้ทั้งของตนเอง

และองค์การ  

  จากการศกึษาเบือ้งตน้ สรุปได้วา่ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 

พฤติกรรมของผูน้ าที่แสดงออกเพื่อจูงใจให้ผู้ตามมีพฤติกรรมการท างานตามเป้าหมายที่สูง

กว่าความคาดหวัง โดยการเปลี่ยนแปลงเจตคติ ความเชื่อ และค่านิยมเพื่อลดการต่อตา้น

และยินยอมปฏิบัติตาม 

 3.2 องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

   Bass and Avolio (1993, pp. 114-122) ได้เสนอว่า ผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

เป็นกระบวนการที่ผูน้ ามีอทิธิพลต่อผูร้่วมงานและผูต้าม โดยการเปลี่ยนแปลงความ

พยายามของผู้รว่มงานและผูต้ามให้สูงกว่าความพยายามที่คาดหวัง ให้ความใส่ใจต่อการ

ท างานของผู้ตาม พัฒนาผู้ตามให้งอกงามเต็มศักยภาพไปพร้อมกัน ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี

ระบบค่านิยมและอุดมการณ์ที่เข้มแข็ง ซึ่งสามารถส่งผลต่อการเพิ่มแรงจูงใจของผู้ตามให้

ปฏิบัติไปในทางที่ดีงามตอ่ส่วนรวมมากกว่าเพื่อประโยชน์ของตนเอง กระบวนการที่ผูน้ ามี

อิทธิพลต่อผู้รว่มงานและผู้ตามในลักษณะนี ้จะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบของพฤติกรรม

ผูน้ า    การเปลี่ยนแปลง 4 ประการ หรอืที่เรยีกว่า “4I” (Four I’s) ได้แก่ 

   1) การมอีิทธิพลเชงิอุดมการณ์ (Charisma or Idealized Influence : II)            

เป็นพฤติกรรมที่ผู้น าการเปลี่ยนแปลงแสดงออกเป็นแบบอย่างดว้ยบทบาทที่เข้มแข็ง      

ให้ผู้ตามมองเห็น เมื่อผูต้ามรับรู้พฤติกรรมดังกล่าวของผูน้ าก็จะเกิดการเลียนแบบ
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พฤติกรรมขึ้น ซึ่งปกติผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมีการประพฤติปฏิบัติที่มมีาตรฐานทาง

ศลีธรรมและจรยิธรรมสูง จนเกิดการยอมรับว่าเป็นสิ่งที่ถูกต้องดีงาม ดังนั้น จึงได้รับ    

การนับถืออย่างลกึซึง้จากผู้ตาม พร้อมทั้งได้รับการไว้วางใจอย่างสูงอีกด้วย ผูน้ าจึง

สามารถท าหน้าที่ให้วสิัยทัศน์และสร้างความเข้าใจต่อเป้าหมายของพันธกิจแก่ผูต้าม 

องค์ประกอบด้านนีบ้่งบอกถึงการมคีวามสามารถพิเศษของบุคคลซึ่งจะส่งผลให้ผู้อื่นเต็มใจ

ที่จะปฏิบัติตามวิสัยทัศนท์ี่บุคคลนั้นก าหนดไว้ 

  2) การสรา้งแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation : IM) เป็นพฤติกรรม

ของผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่สื่อสารให้ผูต้ามทราบถึงความคาดหวังที่สูงของผู้น าที่มีต่อผู้

ตาม ดว้ยการสร้างแรงจูงใจให้ยึดมั่นและร่วมสานฝันต่อวิสัยทัศนข์ององค์การ ในทาง

ปฏิบัติผู้น ามักจะใช้สัญลักษณ์และการปลุกเร้าให้กลุ่มท างานร่วมกันเพื่อไปสู่เป้าหมายของ

องค์การแทนการท าประโยชน์เฉพาะตน ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจงึถือได้ว่าเป็นผู้สง่เสริม

น้ าใจแห่งการท างานเป็นทีม ผู้น าจะพยายามจูงใจผูต้ามให้ท างานจนเกินเป้าหมายที่

ก าหนดไว้ โดยสร้างจิตส านึกของผูต้ามให้เห็นความส าคัญว่าเป้าหมายและผลงานนั้น

จ าเป็นต้องมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จึงจะท าให้องคก์ารเจรญิก้าวหน้า

ประสบความส าเร็จได้ 

  3) การกระตุ้นการใชป้ัญญา (Intellectual Stimulation: IS) เป็นพฤติกรรม

ของผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่กระตุ้นใหเ้กิดการริเริ่มสร้างสรรคส์ิ่งใหม่ๆ โดยใช้วธิีการฝึกคิด

ทวนกระแสความเชื่อและค่านิยมเดิมของตนหรอืของผู้น า และขององค์การ ผูน้ า               

การเปลี่ยนแปลงจะสร้างความรูส้ึกท้าทายใหเ้กิดขึ้นแก่ผูต้าม และจะให้การสนับสนุนหาก

ผูต้ามตอ้งการทดลองวิธีการใหม่ๆ ของตน หรอืต้องการรเิริ่มสร้างสรรคส์ิ่งใหมท่ี่เกี่ยวกับ

งานขององค์การ สง่เสริมให้ผูต้ามแสวงหาทางออกและวิธีการแก้ปัญหาต่างๆ ด้วยตนเอง 

  4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) 

เป็นพฤติกรรมของผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มุง่สง่เสริมบรรยากาศการท างานที่ดีด้วยการใส่

ใจรับรู้ และพยายามตอบสนองตอ่ความตอ้งการของผู้ตามเป็นรายบุคคล ผูน้ าจะแสดง

บทบาทเป็นครู พี่เลีย้ง และที่ปรึกษาให้ค าแนะน า ให้การช่วยเหลือแก่ผูต้ามเพื่อให้พัฒนา

ความตอ้งการของตนสูร่ะดับที่สูงขึน้ 
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  จากผลการศกึษาวิจัย พบว่า ภายใต้การน าของผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะท า

ให้ผู้ตามเกิดแรงจูงใจที่จะใช้ความพยายามในการท างานเพิ่มขึน้จากปกติ ดว้ยเหตุนีผ้ลงาน

ที่เกิดขึน้จงึมากกว่าที่คาดหวังไว้ นอกจากนี้ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงยังชว่ยเหลือใหผู้้ตาม

เปลี่ยนจุดยืนจากการท าเพื่อประโยชน์ตนเองไปเป็นท าเพื่อประโยชน์ของหมู่คณะหรอื

องค์การ (Bass and Avolio, 1993, pp. 114-122) ดังภาพประกอบ 10 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 10 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีตอ่ 

   องค์การ (สฎายุ ธีระวณิชตระกูล, 2549, หนา้ 85) 

 

 จากภาพประกอบ 10 จะเห็นได้ว่าภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจะท าให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเพิ่มความพยายามในการท างานมากขึน้ ทั้งนีเ้พราะมีแรงจูงใจสูงขึน้ 

จนกระทั่งสามารถท างานได้มากกว่าที่เคยคาดหวังไว้ น าไปสู่การแสดงพฤติกรรม บทบาท

พิเศษที่อยู่นอกเหนอืจากบทบาทในงานที่องค์การก าหนด ซึ่งเป็นกระบวนการที่น าไปสู่

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีตอ่องค์การในที่สุด 

 3.3 อิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

    จากผลงานวิจัยของบุคคลต่างๆ แมจ้ะไม่ได้ข้อสรุปที่ชัดเจน แตก่็มีส่วน

ส าคัญยิ่งที่ช่วยเพิ่มความเข้าใจที่ชัดเจนเกี่ยวกับผูน้ าการเปลี่ยนแปลงได้ดีขึ้น การค้นพบที่

ส าคัญได้แก่ ผู้น าที่มปีระสิทธิผลจะใช้พฤติกรรมอย่างหลากหลายเพื่อก่อให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงส าคัญในองค์การ ผูน้ าจะให้ความช่วยเหลือผูต้ามในการตคีวามเหตุการณท์ี่

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 

ความเสนห่า การดลใจ 
การกระตุ้น         

การใช้ปัญญา 

การมุง่ความสัมพันธ์

เป็นรายคน 

แรงจูงใจในการท างานที่เพิ่มขึ้นท าให้เกิดความพยายามสว่นเกนิ 

การปฏบัิตงิานมากกว่าที่คาดหวังไว ้ หรือ การเกิดพฤตกิรรม

การเป็นสมาชกิที่ดีต่อองคก์าร 
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เกิดขึ้น เพื่อให้มองเห็นสิ่งที่เป็นโอกาสและสิ่งที่จะเป็นภัยคุกคามที่อาจเกิดขึ้น และช่วยให้

เข้าใจว่าเมื่อไรที่จ าเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลงใหญ่เกิดขึน้ในองค์การ ผู้น ามีความ

กระตอืรอืร้นที่จะเข้าร่วมกับสมาชิกภายในองค์การและกลุ่มผู้มีส่วนได้เสียจากภายนอกใน

การพัฒนาวิสัยทัศนใ์ห้มคีวามชัดเจนและดึงดูดใจ รวมทั้งหากลยุทธ์ที่ดใีนการบรรลุ

วิสัยทัศนน์ั้นดว้ยการสื่อความหมายใหเ้ห็นวิสัยทัศน์ในรูปแบบต่างๆ เชน่ การกระท าที่เป็น

สัญลักษณ์ (Symbolic Action) และการเป็นแม่แบบของบทบาท (Role Modeling) รวมทั้ง

การกล่าวสุนทรพจนใ์นโอกาสต่างๆ และการเขียนข้อความหรอืบทความที่เกี่ยวกับค่านิยม 

ผูน้ ายังรู้จักใช้วธิีในเชิงการเมอืงเพื่อสร้างทีมผสมจากผู้สนับสนุนทั้งภายนอกและภายในซึ่ง

จะเป็นผู้มีส่วนให้ความเห็นชอบต่อการเปลี่ยนแปลงใหญ่นั้น มีการใชอ้ านาจกับฝา่ยคัดค้าน

บ้างเมื่อเห็นว่าไม่อาจเปลี่ยนให้มาเป็นฝ่ายสนับสนุนได้ มีการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างของ

องค์การและระบบบริหารแบบทางการ เชน่ กระบวนการจัดทรัพยากรและงบประมาณ 

ระบบการประเมินผลงานในการให้ความดีความชอบ เกณฑก์ารคัดเลือกและแต่งตั้ง

บุคลากร โปรแกรมการพัฒนาฝกึอบรม เป็นต้น ให้การสนับสนุนต่อกลยุทธ์ใหม ่มีการปรับ

รูปแบบและแนวคิดเชิงวัฒนธรรมใหม ่ให้การสนับสนุนอย่างเข้มแข็งตอ่กระบวนการ

เลียนแบบทางสังคม (Social Identification) และส่งเสริมให้เกิดการเปลี่ยนแปลงค่านิยมและ

ความเช่ือภายในของบุคคลอย่างตอ่เนื่อง ผูน้ าจะแสดงพฤติกรรมดว้ยการมอบอ านาจ

ความรับผดิชอบในการตัดสินใจ (Empowering Behaviors) ให้แก่บุคคลหรอืทีมงาน เพื่อใช้

ในการด าเนินการไปสู่วิสัยทัศนต์ามงานที่คนเหล่านั้นรับผดิชอบ ผูน้ าจะใช้พฤติกรรมมุง่

พัฒนา (Developing Behaviors) เชน่ แสดงบทบาทเป็นครู พี่เลีย้ง หรอืผู้ฝึกสอนเพื่อเตรียม

คนใหพ้ร้อมที่จะรองรับภาระงานมากขึ้น และผู้น ายังใช้พฤติกรรมมุง่การสนับสนุน 

(Supporting Behaviors) เพื่อรักษาระดับความกระตอืรือร้นและระดับการใชค้วามพยายาม

ของผู้ตามในภาวะเมื่อพบอุปสรรค ความยากล าบากและสภาพอ่อนล้าต่างๆ ใหค้ืนสู่สภาพ

ที่สมบูรณ์เป็นปกติต่อไป (สุเทพ พงศศ์รวีัฒน์, 2548, หนา้ 389) 

 3.4 การประยุกต์ใช้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

   แมว้่าความเข้าใจเกี่ยวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงยังจ าเป็นต้องเรียนรู้

และค้นคว้าเพิ่มเติมอกีมาก แตเ่ท่าที่มผีลการศกึษาไว้พอจะสรุปเป็นแนวปฏิบัติส าหรับ 

การเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้ 9 ประเด็นส าคัญ Yukl, 1998 อ้างถึงใน สุเทพ  

พงศศ์รวีัฒน์, 2548, หนา้ 390) ดังนี้ 

  1) ท าวิสัยทัศนใ์ห้มคีวามชัดเจนในเชิงความหมายและความน่าสนใจ  
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ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมีหนา้ที่ท าให้วสิัยทัศนชั์ดเจนและท าให้บุคคลอื่นผูกพันต่อวสิัยทัศน ์

วิสัยทัศนท์ี่มคีวามชัดเจนนั้นต้องสามารถตอบได้ว่าองค์การตอ้งท าอะไรหรอืต้องการเป็น

อะไร ต้องช้ีให้คนอื่นเข้าใจว่ามีเป้าหมาย วัตถุประสงค์ พร้อมการล าดับความส าคัญ

ก่อนหลังขององค์การว่ามีอะไรบ้าง ความชัดเจนเหล่านี้จะช่วยใหก้ารท างานของผู้ตาม

เป็นไปอย่างมคีวามหมาย เกิดแรงจูงใจและพัฒนาความตอ้งการระดับสูงขึน้ และวิสัยทัศน์

ต้องเป็นเครื่องชีน้ าการกระท าและการตัดสินใจของสมาชิกแตล่ะคนขององค์การ 

ความส าเร็จของวิสัยทัศนจ์ะมีมากน้อยเพียงไรขึ้นอยู่กับการสรา้งความเข้าใจอย่างชัดเจน

และทั่วถึงแก่ทุกคน 

  2) อธิบายวิธีการที่สามารถบรรลุวิสัยทัศน์ ผูน้ าต้องท าให้ผู้ตามเห็นว่า

วิสัยทัศนม์ีความเป็นไปได้และตอ้งท าให้วิสัยทัศนแ์ละกลยุทธ์ซึ่งเป็นวิธีการสู่การปฏิบัติ 

มีความเชื่อมโยงตอ่เนื่องและสอดคล้องกันโดยกลยุทธ์ต้องชัดเจนต่อการปฏิบัติและ

สอดคล้องกับค่านิยมรว่มของสมาชิกในองค์การ 

  3) ปฏิบัติการด้วยความมั่นใจและมองโลกในแงด่ี ผูน้ าต้องแสดงพฤติกรรม

และการกระท าต่างๆ ของตนอย่างมั่นใจ และมองในแง่ดีเสมอว่าจะสามารถบรรลุวิสัยทัศน์

ได้ โดยเฉพาะเมื่อตอ้งเผชิญกับภาวะวกิฤต 

  4) แสดงความเชื่อมั่นในผู้ตาม ผูน้ าต้องให้ก าลังใจแก่ผู้ตามมากขึ้น เพื่อให้

เกิดความมั่นใจตนเองและมองเห็นโอกาสส าเร็จได้ โดยเฉพาะเมื่องานที่ท านั้นมคีวามยาก

และเสี่ยงอันตรายสูง หรอืในภาวะที่ทีมงานเกิดความท้อถอยขาดความมั่นใจ เนื่องจากยัง

ไม่เคยพบกับความส าเร็จมาก่อน 

  5) สร้างโอกาสใหพ้บความส าเร็จตั้งแต่ระยะเริ่มแรก ความมั่นใจของบุคคล

ที่ตอ้งรับผดิชอบกับงานที่มีความท้าทายสูงนัน้จะเพิ่มขึ้นได้ หากเห็นว่างานที่ตนท านั้นมี

ความคบืหน้าเป็นระยะๆ อย่างน่าพอใจ โดยเฉพาะในช่วงแรกของงาน เพราะคนส่วนใหญ่

พึงพอใจที่ได้ท างานซึ่งมีโอกาสส าเร็จ 

  6) ร่วมยินดีและฉลองความส าเร็จ การรักษาระดับความพยายามของผูต้าม

ไม่ให้ลดน้อยลงนัน้ ผู้น าควรใชก้ิจกรรมเสริมแรงบางอย่างเพิ่มเติมด้วยการฉลอง

ความส าเร็จเมื่องานช่วงน้ันเสร็จสิน้ลง เพื่อเป็นการแสดงออกว่าผู้น าและองค์การให้     

การยอมรับในผลงานและความส าเร็จของแตล่ะคนที่มีบทบาทร่วมกัน 
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  7) ใช้กิรยิาท่าทาง การกระท าเชงิสัญลักษณ์เพื่อเนน้ค่านิยมส าคัญ การ

แสดงหรอืการกระท าเชิงสัญลักษณ์สามารถช่วยย้ าค่านิยมที่ส าคัญได้ นอกจากนี้ การ

กระท าของผูน้ าสามารถเป็นสัญลักษณ์ที่บ่งบอกถึงความผูกพันที่มีต่อวิสัยทัศน ์โดยเฉพาะ

การตัดสินของผู้น าที่เสี่ยงต่อสถานภาพและผลประโยชน์สว่นตัวของผูน้ า ท าให้มองเห็นเชงิ

สัญลักษณ์ของผูเ้สียสละ เกิดความประทับใจแก่ผูต้าม ส่งผลใหย้ึดมั่นผูกพันต่อวสิัยทัศน์

ตามผูน้ าไปด้วย 

  8) น าด้วยการเป็นแบบอย่าง ผูน้ าต้องแสดงตัวอย่างพฤติกรรมใหผู้ต้ามเห็น                 

ในการปฏิบัติงาน ถ้าผู้น าต้องการให้ผูต้ามปฏิบัติตามกฎระเบียบต่างๆ ผูน้ าต้องปฏิบัติ

เชน่นั้นด้วย การแสดงพฤติกรรมแบบอย่างของผู้น าต้องมคีวามสม่ าเสมอและเป็น

ธรรมชาติจงึจะเกิดผลดี 

  9) มอบอ านาจความรับผดิชอบในการตัดสินใจแก่ผูต้าม เพื่อให้บรรลุ

วิสัยทัศน ์ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงตอ้งมอบอ านาจความรับผดิชอบในการตัดสินใจแก่ผูต้าม

เพื่อให้สามารถปฏิบัติภารกิจบรรลุตามวิสัยทัศนไ์ด้คล่องตัวขึ้น 

 3.5 เคร่ืองมือวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

    เครื่องมือที่ใชอ้ย่างกว้างขวางในการวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ 

แบบสอบถามที่มชีื่อว่า Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) ซึ่งพัฒนาครั้งแรก     

โดยอาศัยข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารระดับอาวุโสขององคก์ารขนาดใหญ่ใน

ประเทศอัฟริกาใต้ จ านวน 70 คน โดยผูถู้กสัมภาษณ์เหล่านีถู้กร้องขอให้นกึถึงผู้น าที่     

เคยท างานและมีประสบการณ์ร่วมกันว่า ผู้น าได้ช่วยให้ตระหนักในความส าคัญของ

เป้าหมาย ช่วยเพิ่มระดับแรงจูงใจให้สูงขึ้น และช่วยดลใจให้เห็นแก่ประโยชน์สว่นรวม

มากกว่าประโยชน์สว่นตน และใหเ้ขียนบรรยายถึงผูน้ าคนนั้นวา่เคยท าอะไรใหเ้กิด       

การเปลี่ยนแปลงบ้าง โดย Bass ได้รับข้อมูลอย่างเดียวกันในผูบ้ริหารระดับล่าง แล้วน า

ข้อมูลที่ได้มาจัดท าเป็นแบบสอบถาม MLQ และได้รับการปรับปรุงแก้ไขอีกหลายครั้งใน

เวลาต่อมาเพื่อเพิ่มความสมบูรณ์ในแง่ความเที่ยงตรงและความน่าเชื่อถอืยิ่งขึน้ 

แบบสอบถามประกอบด้วยค าถามที่ใชว้ัดการรับรู้ของผูต้ามที่มีต่อพฤติกรรมของผูน้ าใน 7 

องค์ประกอบของความเป็นผูน้ าแบบเปลี่ยนสภาพและผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน นอกจากนี้

แบบสอบถามยังมหีัวข้อเพื่อวัดการใชค้วามพยายามส่วนเกิน ความมปีระสิทธิผล และ  

ความพึงพอใจอีกด้วย ผลของการวิจัยจากการใช้แบบสอบถามนี้เพื่อหาว่าความเป็นผู้น า  

การเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับผลลัพธ์ที่ออกมาหรือไม่ สรุปผลว่า องค์ประกอบที่ 1 
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คือ  ความเสน่หากับองค์ประกอบที่ 2 คือ การดลใจ เกี่ยวข้องในเชิงบวกกับความมี

ประสิทธิผล โดยองค์ประกอบที่ 3 คือ การกระตุ้นการใช้ปัญญา องค์ประกอบที่ 4 คือ  

การมุง่ความสัมพันธ์เป็นรายคน และองค์ประกอบที่ 5 คือ การให้รางวัลตามสถานการณ ์ 

เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญมากน้อยลดลงตามล าดับ สว่นองค์ประกอบที่ 6 คือ การบริหาร

แบบวางเฉยเชิงรุก พบว่า มีความสัมพันธ์เชิงลบกับความมปีระสิทธิผล ในขณะที่

องคป์ระกอบที่ 7 คือ การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ พบว่า มคีวามเกี่ยวข้องอยู่บ้างกับ

ความมปีระสิทธิผล และองค์ประกอบสุดท้าย คือ การบริหารแบบปล่อยตามสบาย หรอื

แบบขาดภาวะผูน้ า ผลวิจัยพบว่า มีความสัมพันธ์เชิงลบกับทั้งความมปีระสิทธิผล และ

ความพึงพอใจของผูต้าม (Bass and Avolio, 1993 อ้างถึงใน สุเทพ พงศศ์รีวัฒน์, 2548, 

หนา้ 398) 

  Bass and Avolio (1993 อ้างถึงใน สุเทพ พงศศ์รวีัฒน์, 2548, หนา้ 399)     

ได้จัดท าแบบสอบถาม MLQ ฉบับย่อขึน้มาใหม่เรียกว่า แบบสอบถาม MLQ-6S เพื่อให้

ผูเ้รียนใช้ประเมินตนเองว่ามีแบบของผู้น าประเภทใดระหว่างผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ผูน้ า

แบบแลกเปลี่ยนและผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย โดยมีข้อมูลอธิบายประกอบเพื่อใช้ในการ

ตีความหมายของคะแนนที่ได้รับ เมื่อได้รับคะแนนจากการท าแบบสอบถาม MLQ-6S 

เรียบร้อยแลว้ อาจแบ่งคะแนนที่ได้ออกเป็น 3 กลุ่ม ดังนี้ กลุ่มแรก เป็นคะแนนของ

องค์ประกอบที่ 1 ถึง 4 ซึ่งเป็นรายการที่ใช้ในการวัดความเป็นผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพว่ามีใน

ระดับใด หากคะแนนในองค์ประกอบเหล่านีสู้ง บ่งชีว้่ามีแนวโน้มการแสดงพฤติกรรมผู้น า

การเปลี่ยนแปลงค่อนข้างมาก กลุ่มที่สอง เป็นคะแนนขององค์ประกอบที่ 5 และ 6 

องค์ประกอบที่ 6 เป็นคะแนนที่ใช้ในการวัดความเป็นผู้น าแบบแลกเปลี่ยน หากคะแนนใน

องค์ประกอบเหล่านีสู้ง บ่งชี้ว่ามีแนวโน้มที่จะใช้วธิีการให้รางวัล และวิธีการที่เป็นมาตรการ

แก้ไข กลุ่มที่สาม มีองค์ประกอบเดียว คอื ภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบายหรอืแบบขาด

ภาวะผูน้ า หากคะแนนในองค์ประกอบนีสู้ง บ่งชีว้่าเป็นผู้น าที่ปล่อยปละละเลย ขาดการเอา

ใจใส่ทั้งตอ่งานรับผิดชอบและผู้ใต้บังคับบัญชา จึงมภีาวะความเป็นผูน้ าน้อยมาก 

  ส าหรับการสร้างเครื่องมือที่ใชว้ัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ            

การศกึษาวิจัยในประเทศไทย มีดังนี ้สฏายุ ธีระวณิชตระกูล (2549, หน้า 106-110)       

ได้พัฒนาแบบสอบถามภาวะผูน้ าเปลี่ยนสภาพ จากทฤษฎีของ Bass and Avolio            

ประกอบด้วย ข้อค าถามจ านวน 11 ข้อ คือ ข้อค าถามวัดองค์ประกอบด้านการสร้าง
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อุดมการณ์ 3 ข้อ ข้อค าถามวัดองค์ประกอบด้านการสร้างแรงดลใจ 3 ข้อ ข้อค าถามวัด

องค์ประกอบด้านการกระตุ้นการใชป้ัญญา 2 ข้อ และข้อค าถามวัดองค์ประกอบด้าน 

การมุง่ความสัมพันธ์เป็นรายคน 3 ข้อ กลุ่มตัวอย่างเป็นอาจารย์คณะศกึษาศาสตร์ใน

มหาวิทยาลัยของรัฐ จ านวน 438 คน เพื่อประเมินผู้บังคับบัญชาของตน แบบสอบถามมคี่า

ความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .94 ส่วน ชาคริต มานพ (2550, หนา้ 81-84) ได้สรา้งแบบวัด

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงโดยอาศัยแนวคิดของ Bass and Avolio ซึ่งประกอบด้วย 3 ด้าน 

ข้อค าถาม 18 ข้อ คือ การสร้างบารม ีจ านวน 7 ข้อ การกระตุน้ทางปัญญา จ านวน 6 ข้อ 

และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล จ านวน 5 ข้อ ลักษณะข้อค าถามเป็นแบบมาตร

ประมาณค่า 5 ระดับ ได้แก่ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด โดยกลุ่ม

ตัวอย่างเป็นนักเรียนเตรียมทหาร จ านวน 420 คน แบบสอบถามมคี่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ

เท่ากับ .90 และค่าความเช่ือมั่นแต่ละด้านเท่ากับ .88, .74 และ .80 ตามล าดับ และ อรสิา 

ส ารอง (2553, หนา้ 94-100) ได้สรา้งแบบวัดพฤติกรรมผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิด

ทฤษฎีผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Bass and Avolio ประกอบด้วยพฤติกรรมผู้น า 4 ด้าน คอื 

การมอีิทธิพลในการสร้างอุดมการณ ์การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นการใชป้ัญญา 

และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล จ านวนข้อค าถามด้านละ 3-4 ข้อ รวมทั้งหมด 13 

ข้อ เป็นข้อความที่มีความหมายเชิงบวกทั้งหมด และเป็นแบบมาตรวัดประมาณค่า 5 ระดับ 

ได้แก่ ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง ไม่เห็นด้วย ตัดสินใจไม่ได้/เฉยๆ เห็นด้วย และเห็นด้วยอย่างยิ่ง 

กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ องค์การที่เป็นสมาชิกสมาคมการจัดการ

งานบุคคลแหง่ประเทศไทยจ านวน 450 คน     แบบวัดมีคา่ความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .91 

และมีค่าความเชื่อมั่นในแต่ละดา้นเท่ากับ .95, .88, .89 และ .91 ตามล าดับ 

 3.6 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

    ชนิดา วงค์เพ็ชร (2555, หน้า 86) ศกึษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับพฤติกรรมการบริหารงานวิชาการของผูบ้ริหารสถานศกึษา พบว่า 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษามี 4 ด้าน เรยีงตามค่าเฉลี่ยจากมากไป

หาน้อย ได้แก่ การกระตุ้นปัญญา การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ 

และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ตามล าดับ  
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  กันทิมา ชัยอุดม (2556, หนา้ 199) ศกึษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรมการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผูบ้ริหารสถานศึกษากับ

ประสิทธิผลของสถานศกึษา พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา

ตามความคิดเห็นของครูที่ปฏิบัติการสอนในสถานศกึษามี 4 ด้าน เรยีงตามค่าเฉลี่ยจาก

มากไปหาน้อย ได้แก่ การเป็นผู้สรา้งแรงบันดาลใจ การเป็นผู้สร้างความสัมพันธ์กับผูต้าม

เป็นรายบุคคล การเป็นผู้กระตุ้นใหใ้ช้สติปัญญา และการเป็นผู้มบีารมี ตามล าดับ  

  กันนิกา พลเหลอื (2556, หน้า 92) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารกับความมปีระสิทธิผลของทีมในโรงเรยีนสังกัดองค์กร

ปกครองสว่นท้องถิ่น พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมี 6 ด้าน ได้แก่  

การแก้ไขปัญหา การสนับสนุนภาวะผู้น าครู การท าให้ครูผูกพันต่อการเปลี่ยนแปลง  

การสรา้งเงื่อนไขใหค้รูก้าวหน้าทางความรู้และทักษะวิชาชีพ ภาวะผู้น าส าหรับองค์การ 

แหง่การเรียนรู้ และการรักษาดุลยภาพเชิงอารมณ์  

  ดวงเดือน กลีบมาลัย (2556, หนา้ 91) ศกึษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศกึษากับการท างานเป็นทีมในสถานศกึษา พบว่า ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษามี 4 ด้าน เรยีงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 

การมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การค านึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล และการกระตุ้นทางปัญญา ตามล าดับ  

  เรวดี ซ้อนเพชร (2556, หนา้ 168) ศกึษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารที่สัมพันธ์กับงานบริหารวิชาการโรงเรียน พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารม ี4 ด้าน เรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การค านึงความเป็นปัจเจก

บุคคล การมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ และการกระตุ้นเชาว์

ปัญญา ตามล าดับ  

  ศรอีัมพร ต้วนยี่ (2556, หนา้ 37) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงกับการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานของหัวหน้าหอผูป้่วย พบว่า ภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผูป้่วยมี 4 ด้าน เรยีงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 

การมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การกระตุ้นการใช้ปัญญา การค านึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล และการสร้างแรงบันดาลใจ ตามล าดับ  
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  อรอุมา บุญศาสตร์ (2557, หนา้ 124) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานวิชาการของผู้บริหารสถานศกึษา พบว่า ภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษามี 4 ด้าน เรยีงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 

ได้แก่ การกระตุ้นทางปัญญา การสร้างแรงบันดาลใจ การมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ตามล าดับ  

  ธนาภรณ์ ชานันโท (2557, หนา้ 119) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง

คุณลักษณะภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานวิชาการของผูบ้ริหาร พบว่า 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษามี 4 ด้าน เรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไป

หาน้อย ได้แก่ การมีอทิธิพลอย่างมอีุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การค านึงถึง 

ความเป็นปัจเจกบุคคล และการกระตุ้นทางปัญญา ตามล าดับ  

  ธนัณฎา ประจงใจ (2557, หนา้ ) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงกับการท างานเป็นทีมตามความคิดเห็นของครูผูส้อนในสถานศกึษา พบว่า 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษามี 4 ด้าน เรยีงตามค่าเฉลี่ยจากมากไป

หาน้อย ได้แก่ การมีอทิธิพลอย่างมอีุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การค านึงถึง 

การเป็นปัจเจกบุคคล และการกระตุ้นทางปัญญา ตามล าดับ  

  นภัทร ทรัพย์ชม (2557, หนา้ 110) ศกึษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่มตี่อประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการโรงเรียน พบว่า ภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษามี 6 ด้าน เรยีงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 

ได้แก่ การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล การสร้างบารมี การกระตุ้นทางปัญญา 

การให้การสนับสนุน การสร้างแรงบันดาลใจ และการจูงใจ ตามล าดับ 

  อรัญ มูลบุญ (2558, หนา้ 129) ศกึษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในโรงเรยีน พบว่า  

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษามี 4 ด้าน เรยีงตามค่าเฉลี่ยจากมากไป

หาน้อย ได้แก่ การกระตุ้นทางปัญญา การสร้างแรงบันดาลใจ การมอีิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ตามล าดับ  

  ทษวรรณ ปิ่นทอง (2558, หนา้ 92) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษากับการบริหารวิชาการในสถานศกึษา พบว่า 

ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศกึษามี 4 ด้าน เรยีงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 
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การมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การค านึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล และการกระตุ้นทางปัญญา ตามล าดับ  

  ปิยนันท์ จันทราลักษณ์ (2558, หนา้ 81) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษากับการบริหารงานวิชาการใน

สถานศกึษา พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษามี 5 ด้าน เรียงตาม

ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การเป็นแบบอย่างที่ดีในการน า การสร้างบารม ี 

การกระตุน้การใชป้ัญญา การค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล และการสร้างแรง

บันดาลใจ ตามล าดับ  

  พัชรวีรรณ ช่างโม (2558, หนา้ 116) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานวิชาการของผูบ้ริหารสถานศกึษา พบว่า ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษามี 6 ด้าน เรยีงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 

การพัฒนาตนเองและบุคลากรอย่างตอ่เนื่อง การมวีิสัยทัศน ์ บุคลิกลักษณะมีอทิธิพล

น่าเชื่อถือ การสร้างสรรค์ความเปลี่ยนแปลง การสร้างแรงบันดาลใจ และการมีความ

มุ่งมั่นในการท างาน ตามล าดับ  

  รัชฎาภรณ์ ตรีกุล (2558, หนา้ 100) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานวิชาการของผูบ้ริหารสถานศกึษา พบว่า ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษามี 4 ด้าน เรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่  

การกระตุน้ทางปัญญา การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ การค านึงถึงปัจเจกบุคคล และ

การสรา้งแรงบันดาลใจ  

  สาวติร ีจติเผอืก (2558, หน้า 91) ศกึษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษากับการด าเนนิงานนิเทศภายในสถานศกึษา พบว่า ภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษามี 4 ด้าน เรยีงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 

การมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การค านึงถึงปัจเจกบุคคล การกระตุ้นการใช้ปัญญา และ

การสรา้งแรงบันดาลใจ ตามล าดับ  

  วัชราภรณ์ สมพงษ์ผึ้ง (2559, หนา้ 99) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษากับประสิทธิผลการบริหารวิชาการ

โรงเรียน พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษามี 4 ด้าน ได้แก่  

การมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นการใชป้ัญญา และ

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
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  กนกกร อินกุณา (2559, หนา้ 80) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษากับการบริหารงานวิชาการโรงเรียน พบว่า  

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษามี 4 ด้าน เรยีงตามค่าเฉลี่ยจากมากไป

หาน้อย ได้แก่ การสรา้งบารม ีการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การสร้างบันดาลใจ 

และการกระตุ้นทางปัญญา ตามล าดับ  

  จากการศกึษาเอกสาร และงานวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลง ที่ได้มผีู้ศึกษาไว้ดังกล่าวข้างตน้ สามารถสังเคราะห์องค์ประกอบของ

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงได้ ดังตาราง 9  
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ตาราง 9 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง  

องค์ประกอบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

ผู้วจิัย/ผู้ศกึษา  
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1. การมีอิทธิผลเชงิอุดมการณ์                    13 68.42 

2. การสรา้งแรงบันดาลใจ                    18 94.73 

3. การกระตุ้นการใชป้ัญญา                    17 89.47 

4. การค านึงถงึความเป็นปัจเจกบคุคล                    17 89.47 

5. การเป็นผู้มีบารม ี                    4 22.22 

6. การแกป้ัญหา                    1 5.55 

7. การสนับสนุนภาวะผู้น าของครู                    1 5.55 

8. การท าให้ครูผูกพันต่อการเปลี่ยนแปลง                    1 5.55 

9. การสรา้งเงื่อนไขให้ครูก้าวหน้าทางความรู้และทักษะวิชาชีพ                    1 5.55 

10. ภาวะผู้น าส าหรับองค์การแห่งการเรียนรู้                    1 5.55 

11. การเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม                    2 11.11 

12. การมีวิสัยทัศน ์                    2 11.11 

13. การสรา้งสรรค์ความเปลี่ยนแปลง                    1 5.55 

 

90 

 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



91 

  

ตาราง 9 (ต่อ) 

องค์ประกอบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

ผู้วจิัย/ผู้ศกึษา  

Ba
ss

 a
nd

 A
vo

lio
 (1

99
3)

 

ชน
ิดา

 ว
งค

เ์พ
็ชร

 (2
55

5)
 

กัน
ทิม

า 
ชัย

อุด
ม 

(2
55

6)
 

กัน
นิก

า 
พล

เห
ลือ

 (2
55

6)
 

ดว
งเ
ดือ

น 
กล

ีบม
าล

ัย 
(2

55
6)

 

เร
วด

ี ซ
้อน

เพ
ชร

 (2
55

6)
 

ศรี
อัม

พร
 ต

้วน
ยี่ 

(2
55

6)
 

อร
อุม

า 
บุญ

ศา
สต

ร์ 
(2

55
7)

 

ธน
าภ

รณ์
 ช
าน

ันโ
ท 

(2
55

7)
 

ธน
ัณ
ฎา

 ป
ระ

จง
ใจ

 (2
55

7)
 

นภ
ัทร

 ท
รัพ

ย์ช
ม 

(2
55

7)
 

อรั
ญ
 ม

ูลบ
ุญ
 (2

55
8)

 

ทษ
วร

รณ
 ป

ิ่นท
อง

 (2
55

8)
 

ปิย
นัน

ท์ 
จัน

ทร
าล

ักษ
ณ
 ์(2

55
8)

 

พัช
รวี

รร
ณ
 ช
่าง

โม
 (2

55
8)

 

รัช
ฎา

ภร
ณ์
 ต

รีก
ุล 

(2
55

8)
 

สา
วิต

ร ี
จิต

เผื
อก

 (2
55

8)
 

วัช
รา

ภร
ณ์
 ส

มพ
งษ

์ผึ้ง
 (2

55
9)

 

กน
กก

ร 
อนิ

กุณ
า 

(2
55

9)
 

คว
าม

ถี ่

ร้อ
ยล

ะ 

14. การพัฒนาตนและบุคลากรอย่างต่อเนื่อง                    1 5.55 

15. การมีความมุง่มั่นในการท างาน                    1 5.55 

16. บุคลิกลกัษณะมีอทิธิพลน่าเชื่อถอื                    1 5.55 

17. การให้การสนับสนุน                    2 11.11 

18. การจูงใจ                    2 11.11 
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  จากตาราง 9 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง  

ที่เป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี พบว่า มี 18 องค์ประกอบ การวิจัยครั้งนี ้ผู้วิจัยใช้เกณฑ์

พิจารณาจากองค์ประกอบที่มคีวามถี่รอ้ยละ 30 ขึน้ไป ได้องคป์ระกอบด้านภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง จ านวน 4 องค์ประกอบ ดังนี ้1) การมอีิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 2) การสร้างแรง

บันดาลใจ 3) การกระตุ้นการใชป้ัญญา และ 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

สามารถอธิบายความสัมพันธ์ของรูปแบบการวัดได้ ดังภาพประกอบ 11 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 11 โมเดลการวัดภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

 

  องค์ประกอบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมีรายละเอียด ดังตอ่ไปนี ้ 

  1) การมอีิทธิพลเชงิอุดมการณ์ Bass and Avolio (1993) ได้เสนอว่า  

เป็นพฤติกรรมที่ผู้น าการเปลี่ยนแปลงแสดงออกเป็นแบบอย่างดว้ยบทบาทที่เข้มแข็งให้ 

ผูต้ามมองเห็น เมื่อผูต้ามรับรู้พฤติกรรมดังกล่าวของผูน้ าก็จะเกิดการเลียนแบบพฤติกรรม

ขึน้ ซึ่งปกติผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมีการประพฤติปฏิบัติที่มมีาตรฐานทางศลีธรรมและ

จรยิธรรมสูง จนเกิดการยอมรับว่าเป็นสิ่งที่ถูกต้องดีงาม ดังนั้น จึงได้รับการนับถืออย่าง

ลึกซึง้จากผู้ตาม พร้อมทั้งได้รับการไว้วางใจอย่างสูงอีกด้วย ชนิดา วงค์เพ็ชร (2555,  

หนา้ 6-7) กล่าวว่า ระดับการปฏิบัติที่แสดงพฤติกรรมให้เห็นเป็นแบบอย่างผูน้ าให้กับครู

จนเป็นที่ยอมรับ เคารพนับถือ ศรัทธา และท าให้ผูต้ามเกิดการยอมรับ เชื่อมั่น ภาคภูมใิจ

และไว้วางใจในความสามารถของผูน้ าเมื่อได้รว่มงาน กันทิมา ชัยอุดม (2556, หนา้ 11)  

กล่าวว่า การที่ผูน้ าประพฤติตนเป็นแบบอย่างหรอืเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม เป็นที่ยกย่อง 

เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจและท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้รว่มงานกัน  

วัชราภรณ์ สมพงษ์ผึ้ง (2559, หนา้ 9) กล่าวว่า กระบวนการที่ผู้บริหารแสดงออกถึง 

การสรา้งแรงบันดาลใจ 

การมีอิทธิพลเชงิอุดมการณ์ 

การกระตุ้นการใชป้ัญญา 

ภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลง 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล 
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การบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ ท าให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาเกิดการยอมรับ เชื่อมั่น ศรัทธา 

ภาคภูมิใจ และไว้วางใจในความสามารถ มอีุดมการณ์ มีวสิัยทัศน ์มคีวามสามารถในการ

เปลี่ยนแปลง มคีุณธรรมจริยธรรม เสียสละ เห็นแก่ประโยชน์ของกลุ่มเป็นหลัก และมี

เป้าหมายที่ชัดเจน มีความมั่นใจที่จะเอาชนะอุปสรรค มีการวางตัวที่ดจีนท าให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเต็มใจและยินดีที่จะทุ่มเทปฏิบัติงานต่างๆ ด้วยความเต็มใจ เต็มก าลัง

ความสามารถ 

  จากที่กล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจัยจึงสรุปได้วา่ การมีอทิธิพลเชิงอุดมการณ์ 

หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างที่ดี มีวสิัยทัศนใ์นการบริหารจัดการ เน้น

ความส าคัญในเรื่องอุดมการณ์ ความเชื่อ ค่านิยม และการมเีป้าหมายที่ชัดเจน มีศีลธรรม

และจรยิธรรม เสียสละเพื่อส่วนรวม เป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ เกิดการยอมรับ เชื่อมั่น 

เลื่อมใส ศรัทธา ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชายินดีให้ความรว่มมอืและปฏิบัติตาม 

  2) การสรา้งแรงบันดาลใจ Bass and Avolio (1993) อธิบายว่า  

เป็นพฤติกรรมของผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่สื่อสารให้ผูต้ามทราบถึงความคาดหวังที่สูงของ

ผูน้ าที่มตี่อผูต้าม ดว้ยการสร้างแรงจูงใจให้ยึดมั่นและร่วมสานฝันต่อวสิัยทัศน์ขององค์การ 

ผูน้ าจะพยายามจูงใจผูต้ามให้ท างานบรรลุเกินเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยสร้างจิตส านึกของ

ผูต้ามให้เห็นความส าคัญว่าเป้าหมายและผลงานนั้นจ าเป็นต้องมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง

ตลอดเวลา จงึจะท าให้องค์การเจรญิก้าวหนา้ประสบความส าเร็จได้ ชนิดา วงค์เพ็ชร 

(2555, หนา้ 7) กล่าวว่า ระดับการปฏิบัติที่แสดงพฤติกรรมให้เห็นเป็นกระบวนการที่จูงใจ

ให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน มีการสร้างเจตคติที่ดีและการ

คิดในแงบ่วก มีการกระตุ้น จูงใจ เปิดโอกาสให้ผูต้ามแสดงความรู้ความสามารถ ท าให้ผู้

ตามเห็นความส าคัญของภารกิจที่ได้รับมอบหมาย และมีความเชื่อมั่นว่าผูต้ามจะสามารถ

ท างานที่ได้รับมอบหมายให้บรรลุผลส าเร็จได้ กันทิมา ชัยอุดม (2556, หนา้ 11) กล่าวว่า 

การที่ผูน้ าจะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผูต้าม โดยการสร้างแรงจูงใจ

ภายใน การให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม ผูน้ าจะกระตุ้นจติวิญญาณของ

ทีมใหม้ีชีวติชีวา มกีารแสดงออกซึ่งความกระตอืรอืร้น วัชราภรณ์ สมพงษ์ผึ้ง (2559, หนา้ 

9) กล่าวว่า กระบวนการที่ผูบ้ริหารจูงใจให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาเกิดแรงบันดาลใจใน 

การท างานให้ส าเร็จ ดว้ยวิธีการกระตุน้และสร้างแรงจูงใจในการท างาน ชี้ให้เห็นคุณค่า

ของงาน มีการตัง้มาตรฐานในการท างานที่ท้าทาย สร้างความเชื่อม่ันว่าจะสามารถบรรลุ

เป้าหมายที่ได้วางไว้ ชีใ้ห้เห็นเป้าหมายและผลส าเร็จที่ชัดเจนจนบุคลากรเกิดความรู้สกึว่า
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เป็นภารกิจที่ต้องการท าเป็นสิ่งส าคัญ และต้องท าใหส้ าเร็จ น ามาซึ่งความภูมิใจใน

ความส าเร็จนัน้ จนเกิดเป็นความพยายามและทุ่มเทท างานเต็มก าลังความสามารถ 

  จากที่กล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจัยจึงสรุปได้วา่ การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง  

การที่ผูน้ าสร้างแรงบันดาลใจและความมั่นใจใหแ้ก่ผู้ตามว่าสิ่งที่ท านั้นมคีุณค่า ท าใหผู้ต้าม

เห็นความส าคัญของงาน เกิดความกระตอืรอืร้นที่จะปฏิบัติงานจนบรรลุตามวัตถุประสงค์

ขององค์การ 

  3) การกระตุ้นการใชป้ัญญา Bass and Avolio (1993) กล่าวว่า  

เป็นพฤติกรรมของผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่จะสร้างความรู้สกึท้าทายใหเ้กิดขึ้นแก่ผู้ตาม  

และจะให้การสนับสนุนหากผูต้ามตอ้งการทดลองวิธีการใหม่ๆ ของตน หรอืต้องการรเิริ่ม

สร้างสรรค์สิ่งใหม่ที่เกี่ยวกับงานขององค์การ สง่เสริมให้ผูต้ามแสวงหาทางออกและวิธีการ

แก้ปัญหาต่างๆ ด้วยตนเอง ชนิดา วงค์เพ็ชร (2555, หนา้ 7) กล่าวว่า ระดับการปฏิบัติที่

แสดงพฤติกรรมให้เห็นในการจัดการหรอืกระบวนการกระตุน้ให้ผูต้ามตระหนักถึงปัญหา

และต้องการหาแนวทางการแก้ปัญหาใหม่ มองปัญหาเป็นสิ่งที่ท้าทายและเปิดโอกาสที่จะ

แก้ปัญหาร่วมกัน สง่เสริมใหม้ีการคิดวิเคราะห ์การใชเ้หตุผล การให้ก าลังใจใน 

การแก้ปัญหา สรา้งความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างตอ้งมีวธิีแก้ไข กันทิมา ชัยอุดม 

(2556, หน้า 11) กล่าวว่า การที่ผูน้ ามีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆ  

ที่เกิดขึน้ในหน่วยงาน ท าให้ผูต้ามมคีวามตอ้งการหาแนวทางใหม่ๆ  มาแก้ปัญหาเพื่อหา

ข้อสรุปที่ดกีว่าเดิม เพื่อท าใหเ้กิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ วัชราภรณ์ สมพงษ์ผึ้ง (2559, 

หนา้ 9) กล่าวว่า กระบวนการที่ผูบ้ริหารใชก้ระตุ้นผูใ้ต้บังคับบัญชาให้เข้าใจถึงปัญหาที่

เกิดขึ้น กระตุน้การสร้างระบบความคิดในการแก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ๆ อย่างสร้างสรรค์ 

เรียนรู้วธิีการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ ส่งเสริมให้รว่มแสดงความคดิเห็นมกีารวิเคราะห์

ปัญหาโดยใช้เหตุผลและข้อมูลหลักฐาน สนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มสี่วนรว่มใน 

การแสดงความคิดเห็น และการให้เหตุผลประกอบการสนับสนุนอย่างมีหลักการ 

  จากที่กล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจัยจึงสรุปได้วา่ การกระตุ้นการใชป้ัญญา หมายถึง 

การที่ผูน้ ากระตุ้นให้ผู้ตามตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความ

ต้องการแสวงหาแนวทางแก้ปัญหาดว้ยการจูงใจ สนับสนุนและส่งเสริมวิธีการแก้ปัญหา

ด้วยหลักการและเหตุผลที่หลากหลายอย่างสร้างสรรค์และเป็นระบบ  
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  4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล Bass and Avolio (1993) กล่าวว่า 

เป็นพฤติกรรมของผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มุง่สง่เสริมบรรยากาศการท างานที่ดี ดว้ยการใส่

ใจ รับรู้ และพยายามตอบสนองตอ่ความตอ้งการของผู้ตามเป็นรายบุคคล ผูน้ าจะแสดง

บทบาทเป็นครู พี่เลีย้ง และที่ปรึกษาให้ค าแนะน า ให้การช่วยเหลือแก่ผูต้ามเพื่อให้พัฒนา

ความตอ้งการของตนสูร่ะดับที่สูงขึ้น ชนิดา วงค์เพ็ชร (2555, หนา้ 7) กล่าวว่า ระดับการ

ปฏิบัติที่แสดงพฤติกรรมให้เห็นว่าผูน้ ามีการมอบหมายงาน ภารกิจ อ านาจหน้าที่ โดย

ค านงึถึงความแตกต่าง ความสามารถระหว่างบุคคล มีการให้ค าแนะน า ปรึกษา ส่งเสริม 

สนับสนุนผู้ตามให้พัฒนาตนเองตามศักยภาพและความสามารถแต่ละรายบุคคล กันทิมา 

ชัยอุดม (2556, หนา้ 11) กล่าวว่า การที่ผู้น ามีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะ

ผูน้ า การให้การดูแลเอาใจใส่ ช่วยเหลือผูต้าม และท าใหผู้ต้ามรูส้ึกว่าตนเองมีคุณค่าและมี

ความส าคัญต่อผู้น า วัชราภรณ์ สมพงษ์ผึ้ง (2559, หนา้ 9) กล่าวว่า การแสดงพฤติกรรม

ของผู้บริหารที่แสดงให้เห็นในการจัดการหรอืการท างานโดยการค านึงถึงความแตกต่าง

ระหว่างบุคคล ค านงึถึงความสามารถ คุณลักษณะของแตล่ะบุคคล นึกถึงใจเขาใจเรามี

การตดิต่อสื่อสาร เอาใจใส่ผูใ้ต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคลด้วยความเสมอภาค มีการ

วิเคราะหค์วามสามารถและความตอ้งการของแต่ละบุคคล อีกทั้งผูน้ าจะต้องคอยชี้น าและ

ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้พัฒนาตนเองในทางที่ถูกต้องอยู่เสมอ 

  จากที่กล่าวมาข้างต้น วิจัยจึงสรุปได้ว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

หมายถึง การที่ผู้น าเอาใจใส่ส่งเสริมในตัวผูต้าม ใหค้วามส าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพ

ด้านต่างๆ ตามความสามารถ ความสนใจ และความถนัดโดยค านึงถึงความแตกต่าง

ระหว่างบุคคล เปิดโอกาสใหผู้ต้ามได้เรียนรู้สิ่งต่างๆ ที่ท้าทายความสามารถ  

สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน สร้างขวัญก าลังใจ ตลอดจนปฏิบัติตอ่ผูต้าม 

อย่างเท่าเทียมกัน 

  จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลง ท าให้ได้ข้อสรุปที่น าไปสู่การก าหนดองค์ประกอบของภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลง ตัวบ่งช้ีเชิงพฤติกรรม ความหมาย และค าอธิบายเชงิพฤติกรรมของภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลง ดังตาราง 10 
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ตาราง 10 ตัวบ่งชีเ้ชิงพฤติกรรม ความหมาย และค าอธิบายเชิงพฤติกรรมของภาวะผูน้ า 

  การเปลี่ยนแปลง 

ตัวบ่งชีเ้ชงิพฤติกรรม ความหมาย ค าอธิบายเชิงพฤติกรรม 

1) การมีอิทธิพล 

เชิงอุดมการณ์ 

การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างที่ดี 

มีวิสัยทัศน์ในการบรหิารจัดการ เน้น

ความส าคัญในเร่ืองอุดมการณ์ ความ

เชื่อ ค่านิยม และการมีเป้าหมาย 

1.1 ผู้บริหารเป็นผู้น าที่เป็นแบบอย่างที่ดีในการ

ปฏิบัติงาน 

1.2 ผู้บริหารเป็นผู้มีความสามารถและ

วิสัยทัศน์กว้างไกลในการบรหิารงาน 

ที่ชัดเจน มีศลีธรรมและจริยธรรม 

เสียสละเพื่อส่วนรวม เป็นที่ยกย่อง 

เคารพนับถือ เกดิการยอมรับ เชื่อมั่น 

เลื่อมใส ศรัทธา ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชา

ยินดีให้ความรว่มมือและปฏบิัติตาม 

1.3 ผู้บริหารเป็นบุคคลที่นา่เคารพ ยกย่อง 

เลื่อมใสและศรัทธา 

1.4 ผู้บริหารเป็นผู้มีความเสียสละ มุ่ง

ประโยชน์เพื่อส่วนรวม 

2) การสรา้งแรงบันดาล

ใจ 

การที่ผู้น าสรา้งแรงบันดาลใจและความ

มั่นใจให้แก่ผู้ตามว่าสิ่งที่ท านั้นมคีุณคา่ 

ท าให้ผู้ตามเห็นความส าคัญของงาน 

เกิดความกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงาน

จนบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององคก์าร 

 

2.1 ผู้บริหารกระตุ้น จูงใจให้ผู้ใต้บังคบับัญชา

ใชค้วามพยายามเพิ่มขึน้เพื่อใหง้านประสบ

ความส าเร็จ 

2.2 ผู้บริหารกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชามี

ความมั่นใจในศักยภาพของตน 

2.3 ผู้บริหารท าให้ผู้ใต้บังคับบญัชาเห็นคุณค่า

ของงานที่ท่านท า 

2.4 ผู้บริหารให้รางวัล หรือยกย่องชมเชย เมื่อ

ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัตงิานได้บรรลุเป้าหมาย 

3) การกระตุ้น 

การใชป้ัญญา 

การที่ผู้น ากระตุ้นให้ผู้ตามตระหนักถงึ

ปัญหาต่างๆ ในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมี

ความต้องการแสวงหาแนวทาง

แก้ปญัหาด้วยการจงูใจ สนับสนุนและ

ส่งเสรมิวิธีการแก้ปญัหาด้วยหลักการ

และเหตุผลทีห่ลากหลายอย่าง

สรา้งสรรค์และเป็นระบบ 

3.1 ผู้บริหารกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชา

ตระหนักและเห็นปญัหาของโรงเรียนอย่าง

ชัดเจน 

3.2 ผู้บริหารกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบญัชาค้นหา

แนวทางที่หลากหลายในการแก้ไขปญัหาการ

ท างาน 

3.3 ผู้บริหารส่งเสรมิให้ผู้ใต้บังคับบญัชา

คิดค้นและพัฒนาวิธีการท างานใหม่ๆ  ที่มี

ประสิทธิภาพย่ิงขึน้ 

3.4 ผู้บริหารกระตุ้นให้ทุกคนร่วมกนัแก้ปญัหา

ที่เกิดขึน้ในการท างาน 
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ตาราง 10 (ต่อ) 

ตัวบ่งชีเ้ชงิพฤติกรรม ความหมาย ค าอธิบายเชิงพฤติกรรม 

4) การค านึงถงึความ

เป็นปัจเจกบคุคล 

การที่ผู้น าเอาใจใส่ส่งเสรมิผูต้าม ให้

ความส าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพ

ด้านต่างๆ ตามความสามารถ ความ

สนใจ และความถนัดโดยค านึงถงึความ

แตกต่างระหว่างบุคคล เปิดโอกาสใหผู้้

ตามไดเ้รียนรู้สิ่งต่างๆ ทีท่้าทาย

ความสามารถ สรา้งบรรยากาศด้วย

การให้การสนับสนุน สรา้งขวญัก าลงัใจ 

และปฏิบตัิต่อผู้ตามอยา่งเท่าเทียมกนั 

4.1 ผู้บริหารดูแลเอาใจใส่ครูเป็นรายบุคคล 

โดยค านึงถงึความแตกต่างระหว่างบคุคล 

4.2 ผู้บริหารส่งเสรมิให้ครูแต่ละคนได้พัฒนา

ตนเองตามความสามารถที่แต่ละคนมี 

4.3 ผู้บริหารให้ค าแนะน าหรือให้ค าปรึกษาแก่

ครูทุกคน 

4.4 ผู้บริหารปฏิบัติต่อครูทกุคนด้วยความ

เสมอภาค 

4.5 ผู้บริหารสรา้งบรรยากาศที่ดีด้วยการ

สนับสนุนและให้ขวญัก าลงัใจแก่คร ู

 

4. แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าทางวชิาการ  

 แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ าทางวิชาการมรีายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 4.1 ความหมายเกี่ยวกับภาวะผู้น าทางวิชาการ 

   มีนักวิชาการให้ความหมายภาวะผูน้ าทางวิชาการในหลายลักษณะตาม

มุมมองที่ต่างกันของแต่ละคน ดังต่อไปนี้ 

   ถาวร เส้งเอียด (2550, หน้า 150) กล่าวว่าภาวะผู้น าทางวิชาการ หมายถึง

ความสามารถของผู้บริหารโรงเรยีนในการน าความรู ้แนวคิด วิธีการ ตลอดจนเทคโนโลยีที่

มีประสิทธิภาพมาใช้ในการบริหารจัดการให้เกิดประโยชน์กับคณะครูและนักเรียน 

   วีรชาติ วิลาศรี (2550, หนา้ 36) กล่าวว่าภาวะผู้น าทางวิชาการ หมายถึง 

พฤติกรรมการกระท าของผู้บริหารสถานศกึษาที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาการเรียนการสอน 

ตลอดทั้งการสร้างบรรยากาศในโรงเรยีนใหเ้อือ้ต่อการเรียนรู้ของผูเ้รียน เพื่อให้การจัด

กิจกรรมการเรียนการสอนเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ และบรรลุตามจุดหมายของ

หลักสูตร 

   สิรร์านี วสุภัทร (2551, หน้า 29) กล่าวว่าภาวะผูน้ าทางวิชาการ หมายถึง 

การแสดงบทบาทหน้าที่อย่างสร้างสรรค์ของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สามารถโน้มน้าว จูงใจ 

หรอืชีน้ าให้บุคลากรในสถานศกึษาและผูท้ี่เกี่ยวข้องเข้าใจและตระหนัก 
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  สมสะนิด วงค าจัน (2551, หนา้ 42) กล่าวว่าภาวะผู้น าทางวิชาการ 

หมายถึง ผูท้ี่มคีวามรูค้วามสามารถมีการประดิษฐ์คิดค้นต่อการน าและการบริหาร

บุคลากรในการปฏิบัติงานในสถานศกึษา มีการกระท าหรอืจัดกิจกรรมการเรยีนการสอน

ให้บรรลุผลส าเร็จ เสริมสร้างให้กระบวนการจัดการเรยีนการสอนมปีระสิทธิภาพดีขึน้ 

สามารถแสดงบทบาทได้อย่างชัดเจนทางด้านคุณลักษณะและพฤติกรรมในการปฏิบัติ

หนา้ที่ทางกิจกรรมเพื่อการปรับปรุงระบบการเรียนการสอน 

  สุพชาต ชุ่มช่ืน (2554, หนา้ 25) กล่าวว่าภาวะผูน้ าทางวิชาการ หมายถึง

ความสามารถของผู้บริหารในการน ากลุ่มให้กระท ากิจกรรมทางวิชาการให้บังเกิดผลดีตอ่

การสอนของครูและผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนของนักเรียน 

  ไพเราะ พัตตาสิงห (2554, หนา้ 14) กล่าวว่าภาวะผูน้ าทางวิชาการ 

หมายถึง การปฏิบัติหน้าที่ของผู้บริหารในการใชอ้ิทธิพลกระบวนการให้ผูร้่วมงานใหค้วาม

ร่วมมือปฏิบัติกิจกรรม เพื่อน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพทางการเรยีนการสอนให้ส าเร็จ

บรรลุตามวัตถุประสงค์ตามที่ก าหนด 

      Gorton (1983, p. 262) กล่าวว่าภาวะผูน้ าทางวิชาการ มคีวามหมาย

ครอบคลุมไปถึงกิจกรรมที่ด าเนินไปโดยบุคคลอื่นหรอืหลายบุคคล มีจุดมุง่หมายที่ส าคัญ

เพื่อปรับปรุงคน กลุ่มคนหรือโปรแกรม จุดเน้นของความหมายผูน้ าทางวิชาการ คือ ต้อง

รับผิดชอบในโปรแกรมการจัดการเรยีนการสอนรวมทั้งสภาพภายในห้องเรียน 

      Duke (1987, p. 6) กล่าวว่าภาวะผูน้ าทางวิชาการ หมายถึง ความตั้งใจใน

การจัดสรรเวลา การปรับปรุงการเรียนการสอน ความสามารถในการใชเ้วลากับช้ันเรียน

เป็นพิเศษ และยังมุ่งเน้นที่สวัสดิการของโรงเรียนทั้งหมด และการสร้างวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน

ตามธรรมชาติการเรียนการสอน 

  McEwan (1998, p. 7) กล่าวว่าภาวะผูน้ าทางวิชาการ คือ การสร้าง

บรรยากาศซึ่งผูบ้ริหารโรงเรียน คณะครู นักเรียน ผูป้กครองนักเรียน และกรรมการ

โรงเรียนสามารถท างานร่วมกันในอันจะท าให้งานด้านการศกึษาประสบผลส าเร็จ 

      Carter and Klotz (1990, p. 39) กล่าวว่าภาวะผู้น าทางวิชาการ หมายถึง  

ผูท้ี่ตอ้งให้ความส าคัญกับงานด้านวิชาการ เป็นผู้น าในการพัฒนาพฤติกรรมผูเ้รียนโดยยึด

เอาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู้เรยีนเป็นเป้าหมายหลักในการพัฒนา และมีการส่งเสริม

ให้บุคลากรทุกฝา่ยมีส่วนร่วมในการพัฒนาหลักสูตรและการสอน 
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  Wildy and Dimmock (1993, p. 34) กล่าวไว้ว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่มี

ภาวะความเป็นผูน้ าทางวิชาการตอ้งเป็นบุคคลที่มลีักษณะดังตอ่ไปนี ้ต้องให้ความส าคัญ 

เกี่ยวกับงานด้านวิชาการเป็นหลัก ต้องสามารถท าวิสัยทัศนใ์ห้เป็นความจริงได้ 

นอกจากนั้น ภาวะผูน้ าทางวิชาการ ยังรวมถึงภาระงานของผู้บริหารเองหรอืการมอบหมาย

งานให้ผูอ้ื่นปฏิบัติแทน เพื่อสนับสนุนการพัฒนาการเรียนรู้ของนักเรียน ซึ่งประกอบด้วย

ภาระงานที่ส าคัญด้านต่างๆ ดังนี ้ก าหนดเป้าหมายการด าเนินงานของโรงเรียน เตรียมสื่อ

วัสดุอุปกรณ์ที่จ าเป็นในกระบวนการเรียนการสอน ก ากับติดตามนเิทศครู  

เป็นคณะกรรมการอ านวยการหรอืประสานงาน ส่งเสริมสัมพันธภาพของบุคลากร 

  สรุปได้วา่ ภาวะผูน้ าทางวิชาการ หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติหน้าที่ของ

ผูบ้ริหารในการที่จะใช้เทคนิคกระบวนการให้บุคลากรปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ เพื่อน าไปสู่

ความมปีระสิทธิภาพทางการเรียนการสอนให้ส าเร็จบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนด 

 4.2 ความส าคัญของภาวะผู้น าทางวิชาการ 

   นักวิชาการได้กล่าวถึงความส าคัญและความจ าเป็นของภาวะผู้น าทาง

วิชาการของผูบ้ริหารโรงเรียนไว้ดังนี้ 

   ประเวศ วะสี (2540, หนา้ 52–53) ได้เสนอเกี่ยวกับความส าคัญของ 

ภาวะผูน้ าว่า หากสังคมใดขาดผูน้ าที่ด ี สังคมนัน้ก็จะไม่พัฒนา ไม่บรรลุตามที่ตั้งไว้ หากมี 

ภาวะผูน้ าก็จะสามารถสร้างจุดหมายร่วมกัน ก็จะกระทบกระทั่งกันน้อย มีความรว่มมอืกัน

มาก มีความสุขและมีพลังสร้างสรรค์สูง 

   เรียม ศรีทอง (2542, หนา้ 330) ได้เสนอเกี่ยวกับความส าคัญของภาวะ

ผูน้ าว่า กลุ่มคนในสังคมตั้งแตค่รอบครัวจนถึงระดับโลกจ าเป็นต้องมีผู้น า ซึ่งท าหน้าที่ท าให้

กลุ่มน้ันด าเนินกิจกรรมไปสู่เป้าหมาย ผูน้ ามีบทบาทในการรับผดิชอบ การปกป้องคุ้มครอง

ความมั่นคงปลอดภัย รูปแบบของผู้น า ครอบครัวเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญ  

ส่งผลถึงบรรยากาศและความสัมพันธ์อันดีและระบบครอบครัวด้วย ผู้น ากลุ่มเป็นผู้

ประสานสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกใหท้ างานบรรลุเป้าหมาย ผูน้ าองค์การต่างๆ มี

ความส าคัญท าให้ระบบกลุ่มม่ันคง 

  รุ่ง แก้วแดง (2543, หนา้ 278) ได้เสนอเกี่ยวกับความส าคัญของภาวะผูน้ า

ทางวิชาการของผู้บริหารโรงเรียนว่า ภาพลักษณ์ของผู้บริหารโรงเรียนจะต้องเปลี่ยนไป 

ผูบ้ริหารโรงเรียนยุคใหม่จะต้องมคีวามเป็นผู้น าทางวิชาการ (Instructional Leadership)  

ที่เข้มแข็งเพื่อปฏิวัติการบริหารโรงเรียนไปสู่ความมปีระสิทธิภาพโดยการเสริมพลังผู้บริหาร

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



100 

โรงเรียนใหม้ีโอกาสใช้ความเป็นผู้น าอย่างเต็มศักยภาพและหันมาทุ่มเทใหก้ับงานบริหาร

โรงเรียนเป็นหลัก ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับครูและนักเรียนก็จะมีมาก 

  สุภรณ ์สภาพงศ์ (2544, หน้า 228) ได้เสนอเกี่ยวกับความส าคัญของภาวะ

ผูน้ าว่า ผูบ้ริหารใชภ้าวะผูน้ าแบบประชาธิปไตย ท าให้ครูมคีวามเชื่อม่ันในภาวะผูน้ าของ

ผูบ้ริหารก็จะน าพาโรงเรียนไปสู่ความส าเร็จในการปฏิบัติการเรียนรู้ 

        เห็นได้ว่าภาวะผูน้ ามีความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าจะ

สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลต่อบรรยากาศขององค์การ สามารถรวมพลัง

ของทุกคนใหเ้กิดความร่วมมอืสร้างสรรค์สิ่งที่ดตี่อองค์การ เสริมสร้างขวัญก าลังใจแก่

สมาชิก รวมถึงประสานความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกท าให้สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุ

เป้าหมายขององค์การได้ 

 4.3 บทบาทของผู้น าทางวิชาการ 

   จากการศกึษาเอกสารตา่ง ๆ เกี่ยวกับบทบาทของผู้บริหารสถานศกึษา  

ได้มนีักวิชาการเสนอบทบาทของผู้น าทางวิชาการไว้ ดังนี้ 

   Knezevick (1984, p. 55 อ้างถึงใน ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2543)  

ได้สรุปบทบาทและความสามารถในการบริหารงานของผูบ้ริหารสถานศกึษา ได้แก่ 

ผูอ้ านวยการอาจารย์ใหญ่ หรอืครูใหญ่ รวมทั้งเรียกชื่อเป็นอย่างอื่นแลว้แตส่ถานศึกษา 

โดยก าหนดบทบาทไว้ 17 ข้อ ดังนี้ 

   1) บทบาทเป็นผู้ก าหนดทิศทาง (Direction Setter) สามารถเป็นผู้ก าหนด

นโยบายแนวทางการด าเนินงานของสถานศกึษา เพื่อเป็นไปตามจุดมุ่งหมายของ

สถานศกึษา 

   2) บทบาทเป็นผู้กระตุ้นความเป็นผู้น า (Leader Catalyst) สามารถเป็นผู้น า

ในด้านต่าง ๆ ของสถานศกึษา เป็นผู้มีอทิธิพลและแรงจูงใจใหผู้อ้ื่นคล้อยตามได้ 

   3) บทบาทของนักวางแผน (Planner) สามารถเป็นผู้วางทั้งระยะสั้นและ

ระยะยาวร่วมกับคณะกรรมการสถานศึกษา 

   4) บทบาทเป็นผู้ตัดสนิใจ (Decision Maker) สามารถเป็นผู้ก าหนด

โครงสรา้งบริหารงานในสถานศกึษา 

   5) บทบาทเป็นนักจัดองค์การ (Organizer) สามารถเข้าใจเกี่ยวกับการจัด 

และการพัฒนาองค์การ รวมทั้งพฤติกรรมขององค์การเป็นอย่างดี 
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  6) บทบาทเป็นผู้จัดการเปลี่ยนแปลง (Change Manager) สามารถเป็นผู้น า

ในการเปลี่ยนแปลง การจูงใจในการเปลี่ยนแปลง 

  7) บทบาทเป็นผู้ประสานงาน (Coordinator) สามารถเป็นผู้ประสานงานกับ

หนว่ยงานต่างๆ ในสถานศกึษา 

  8) บทบาทเป็นผู้สื่อสาร (Communicator) สามารถรู้จักใช้เครื่องมอืสื่อสารที่

ดีทั้งในการพูด และการเขียนทั้งในและนอกองค์การ รูจ้ักวิธีใชข้้อมูลขา่วสารและรู้หลัก

ประชาสัมพันธ์ 

  9) ความสามารถในการแก้ความขัดแย้ง (Conflict manager) สามารถ

จัดการกับความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในโรงเรยีนและรู้จักหากลวิธีที่ดมีาใช้ในการแก้ปัญหา 

ความขัดแย้ง 

  10) ความสามารถในการเป็นผู้แก้ปัญหา (Problem manger) สามารถ

วินจิฉัยสาเหตุของปัญหา รู้กระบวนการแก้ปัญหา และสามารถจัดการกับปัญหาที่เกิดขึน้

ได้ 

  11) ความสามารถในการเป็นผู้วเิคราะห์และจัดระบบ (System manager) 

สามารถเข้าใจรูปแบบของทฤษฎีการบริหารและสามารถน ามาประยุกต์ใชก้ับการ

บริหารงานได้อย่างชาญฉลาด 

  12) ความสามารถในการเป็นผู้บริหารการเรียนการสอน (Instructional 

manager) เข้าใจกระบวนการเรียนรู้ การพัฒนาการของมนุษย์ การน าเทคโนโลยีมาชว่ยใน

การเรียนการสอน การจัดการสถานศกึษาและการพัฒนาหลักสูตร 

  13) ความสามารถในการบริหารงานบุคคล (Personal manager) รู้เทคนิคใน

การสรา้งภาวะผูน้ า รูจ้ักเจรจาต่อรอง ยกย่องชมเชย และสรา้งขวัญก าลังใจแก่

ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

  14) ความสามารถในการบริหารทรัพยากร (Resource manager) 

ความสามารถในการจัดการเกี่ยวกับการเงนิของสถานศกึษา วัสดุ งานด้านธุรการ และ 

การอ านวยความสะดวกต่างๆ 

  15) ความสามารถในการเป็นผู้ประเมินผล (Appraiser) สามารถเข้าใจ

กระบวนการวัดและประเมินผล และมีความรูเ้กี่ยวกับเรื่องสถิตติ่างๆ 
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  16) ความสามารถในการเป็นนักประชาสัมพันธ์ (Public relater) มีทักษะใน

การตดิต่อสื่อสาร รูก้ระบวนการกลุ่ม และปฏิสัมพันธ์กับระหว่างบุคคล ตลอดจนการ

พิจารณาเลือกใช้สื่อเพื่อการประชาสัมพันธ์ 

  17) ความสามารถในการเป็นผู้น าในงานสังคม (Ceremonial head) สามารถ

เป็นผู้น าในการรว่มงานสังคมด้วย 

  กิตติมา ปรีดีดิลก (2545, หน้า 155) ได้แสดงความคิดเห็น เกี่ยวกับบทบาท

ของการเป็นผู้น าของผู้บริหาร โดยสรุปจากผลการวิจัยในการศกึษาครูใหญ่ของโรงเรียนใน

รัฐอิลลินอยส์มากกว่า 500 คนพบว่า ผู้บริหารที่จะประสบความส าเร็จควรเป็นผู้น า

ทางการสอนด้วย โดยมีความเข้าใจและสามารถกระท าเกี่ยวกับสิ่งตอ่ไปนี้ 

  1) ประเมินผลการท างานของครู 

  2) ตั้งความคาดหวังที่สูงเกี่ยวกับนักเรียนและครู 

  3) เป็นรูปแบบของความมีมาตรฐานวิชาชีพที่สูง 

  4) จัดให้มแีละด าเนินการเกี่ยวกับวิสัยทัศน ์พันธกิจ และเป้าประสงค์ของ

โรงเรียน 

  5) คงความสัมพันธ์ภายในเชิงบวกกับบุคลากรทั้งในและนอกโรงเรยีน 

  6) จัดสร้างสภาพแวดล้อมใหม้ีความปลอดภัยและคงความมีระเบียบ 

  7) พัฒนาแผนการพัฒนาโรงเรียน 

  8) จัดให้มรีะบบการสื่อสารภายในที่ดี 

  9) เข้มงวดต่อการคัดเลือกผูจ้ะมาด ารงต าแหนง่ครู 

  จากบทบาทความเป็นผู้น าทางวิชาการของผูบ้ริหารสถานศกึษาตลอดจน

คุณลักษณะของผูบ้ริหารสถานศกึษาดังกล่าวข้างตน้ ชีใ้ห้เห็นถึงความส าคัญของการเป็น

ผูน้ าทางวิชาการของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่จ าเป็นต้องปลูกฝังให้เกิดขึ้นแก่ผูบ้ริหาร เพื่อ

ส่งเสริมให้สถานศกึษาเป็นแหล่งเรียนรู้ เป็นแหลง่วิชาการอย่างแท้จริงและสถานศึกษาก็จะ

ประสบความส าเร็จในการจัดการตามภารกิจและการศึกษาของไทยก็จะมีคุณภาพและ

ประสิทธิภาพที่แท้จริง 
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 4.4 องค์ประกอบของภาวะผู้น าทางวิชาการ 

   ผูบ้ริหารสถานศกึษามีบทบาทที่ส าคัญในฐานะผู้น าทางวิชาการ ซึ่งต้องมี

ภาวะผูน้ าในการปฏิบัติงานด้วย นักวิชาการหลายคนได้กล่าวถึงบทบาทของผู้บริหารที่จะ

บริหารงานให้ประสบผลส าเร็จบรรลุตามวัตถุประสงค์ได้ และองค์ประกอบของภาวะผู้น า

ทางวิชาการของผู้บริหารสถานศกึษา ดังนี้ 

  Hallinger and Murphy (1985, pp. 221-224) ได้ก าหนดองค์ประกอบของ

พฤติกรรมความเป็นผูน้ าทางวิชาการ หรอืภาวะผูน้ าทางวิชาการของผู้บริหารโรงเรียนไว้ 3 

องค์ประกอบหลัก และ 11 องค์ประกอบย่อย ดังนี้ 

  1) การก าหนดภารกิจของโรงเรียน หมายถึง การก าหนดภารกิจของโรงเรียน

จากขอบเขตงานที่รับผดิชอบในส่วนที่เกี่ยวข้องกับงานวิชาการ และการสร้างความเข้าใจใน

ภารกิจดังกล่าวให้ผูเ้กี่ยวข้องทราบ จ าแนกเป็น 2 ด้าน คือ 

   1.1) การก าหนดเป้าหมายของโรงเรียน จะต้องมคีวามชัดเจนโดยเน้นที่

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน ให้ทีมงานมสี่วนในการก าหนดเป้าหมายทางวิชาการ

ของโรงเรียนซึ่งตอ้งรวมถึงความรับผดิชอบของคณะครูเพื่อให้บรรลุเป้าหมายสูงสุด ในด้าน

การปฏิบัติงาน จะต้องแสดงออกมาเป็นพฤติกรรมที่สามารถวัดได้ นอกจากนี้เป้าหมาย

ของโรงเรียนจะต้องมลีักษณะที่ง่ายต่อครูในการที่จะน าไปสอนได้ตรงตามจุดประสงค์ใน

หอ้งเรียน 

   1.2) การสื่อสารเป้าหมายของโรงเรียน เป็นการสื่อสารที่ผู้บริหารจะต้อง

จัดให้มขีึน้เพื่อให้ครู ผู้ปกครองและนักเรียนทราบทั้งในรูปแบบที่เป็นทางการ เชน่ การ

ประชุมชีแ้จงคณะครู หนังสือคู่มอืของนักเรียน ฯลฯ และรูปแบบที่ไม่เป็นทางการ เช่น การ

พูดคุยกับครู เป็นต้น 

  2) การจัดการด้านการเรียนการสอน เป็นกระบวนการที่เกี่ยวข้องกับการ

ดูแลส่งเสริมและสนับสนุนการสอนของครู การเรียนของนักเรียน และการประสานการ

จัดการเรยีนการสอน จ าแนกเป็น 3 ด้าน คือ 

   2.1) การนิเทศและการประเมินผลด้านการสอน การท างานรว่มกับครูใน

ด้านหลักสูตรและการสอน การถ่ายทอดเป้าหมายของโรงเรยีนไปสู่การปฏิบัติในหอ้งเรียน

ซึ่งรวมถึงการประสานเป้าหมายของโรงเรียนกับจุดประสงค์ของการเรียนในห้องเรียน ให้

การสนับสนุนการสอน ควบคุมการสอนในหอ้งเรียนโดยการเยี่ยมห้องเรียน การให้ข้อมูล

ย้อนกลับกับครูทางดา้นการนเิทศและการประเมินผลใหเ้ป็นรูปธรรม 
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   2.2) การประสานงานด้านการใช้หลักสูตร พฤติกรรมการประสานงาน

กับครูในด้านการน าหลักสูตรไปปฏิบัติให้เกิดผลตามจุดประสงค์ของหลักสูตรของโรงเรยีน

ที่สัมพันธ์กับเนือ้หาที่สอนในหอ้งเรียนและคะแนนการทดสอบผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของ

นักเรียนโดยตรง 

   2.3) การตรวจสอบความก้าวหน้าของนักเรียน บทบาทผูบ้ริหารที่ใชผ้ล

จากคะแนนการทดสอบไปใช้ในการก าหนดเป้าหมายของโรงเรียน การประเมินหลักสูตร 

การประเมนิการสอนและการวัดผลความก้าวหน้าตามเป้าหมายของโรงเรียน 

  3) การส่งเสริมบรรยากาศทางวิชาการของโรงเรียน จ าแนกเป็น 6 ด้าน คือ 

   3.1) การควบคุมการใช้เวลาในการสอน เวลาที่ใชใ้นการสอนของครูใน

หอ้งเรียนมักสูญเสียไปกับการแนะน ากฎเกณฑ์ในการเรียนกับเด็กที่เรยีนซ้ า รวมทั้งค า

ขอร้องต่างๆ จากฝ่ายส านักงานของโรงเรียน ซึ่งผูบ้ริหารตอ้งหาทางควบคุมกิจกรรม

เหล่านั้นใหเ้กิดขึ้นน้อยที่สุดโดยผลักดันให้เป็นนโยบายของโรงเรียน ผูบ้ริหารที่ประสบ

ผลส าเร็จในการน านโยบายนีไ้ปใช้ ต้องก าจัดสิ่งต่างๆ ที่ท าให้การสอนในห้องเรียน

หยุดชะงักลง ก็จะสามารถเพิ่มเวลาในการเรียนอย่างมีศักยภาพและนักเรียนจะมี

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงขึน้ 

   3.2) การดูแลเอาใจใส่ครูและนักเรียนอย่างใกล้ชิด เป็นการช่วยเพิ่ม

ปฏิสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ริหารกับนักเรียนและกับครู ซึ่งปฏิสัมพันธ์อย่างไม่เป็นทางการแบบนี้

ผูบ้ริหารจะได้รับข้อมูลมากมายในด้านความต้องการของนักเรียนและครู ผูบ้ริหารจะมี

โอกาสสื่อสารเป้าหมายระดับต่าง ๆ ของโรงเรียนให้นักเรียนและครูทราบ 

   3.3) การจัดให้มีสิ่งจูงใจให้กับครู เป็นการสรา้งบรรยากาศเชิงบวกด้าน

การเรียนรูร้วมทั้งการให้รางวัลและการให้การยอมรับการท างานของครู นับเป็นบทบาทที่

ส าคัญส่วนหนึ่งของผูบ้ริหารที่จะท าให้โครงสร้างของการท างานดีขึ้น รางวัลที่ผูบ้ริหาร

สามารถสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับครู อาจารย์ อาจไม่ใช่เงนิเพียงอย่างเดียว 

หากแต่อาจเป็นค าชมเชยทั้งโดยส่วนตัวหรอืการให้สังคมยอมรับ โดยการมอบใบประกาศ

เกียรตคิุณและการให้รางวัลอย่างเป็นทางการ เป็นต้น 

   3.4) การส่งเสริมให้มกีารพัฒนาวิชาชีพ ผูบ้ริหารควรให้โอกาสแก่ครูใน

การพัฒนาวิชาชีพโดยการจัดใหม้ีการฝึกอบรมคณะครูประจ าการและรวมทั้งการช่วยครูได้

เรียนรู้ถึงการผสมผสานต่างๆ ตามโครงการพัฒนาบุคลากรและช่วยใหค้รูน าไปใช้ใน

หอ้งเรียนได้ 
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   3.5) การพัฒนาและสร้างมาตรฐานด้านวิชาการ มาตรฐานวชิาการที่สูง

และชัดเจนจะเป็นสิ่งจ าเป็นในการปรับปรุงส าหรับการเรียนการสอนของนักเรียนและ

มาตรฐานที่สูงขึน้นั้น จะแสดงจากจ านวนนักเรียนที่เพิ่มขึน้ของโรงเรียนในโอกาสต่อไป 

   3.6) การจัดให้มีสิ่งสง่เสริมสภาพการเรียนรู้ การส่งเสริมบรรยากาศการ

เรียนรู้ของนักเรียนโดยการใหร้างวัลและการยอมรับนักเรียนที่มผีลสัมฤทธิ์ดา้นวิชาการ

สูงขึ้นและเมื่อนักเรียนมีการปรับปรุงผลการเรียนของนักเรียนดีขึ้นอย่างสม่ าเสมอ ผูบ้ริหาร

ต้องให้โอกาสนักเรียน ที่จะเป็นที่ยอมรับของห้องเรียนในโรงเรียน โดยผูบ้ริหารจะต้องเป็น

ผูท้ าหน้าที่ประสานระหว่างหอ้งเรียนในโรงเรยีนด้านการให้รางวัลเพื่อเป็นการยืนยันว่า

ผูบ้ริหารสนับสนุนอย่างจริงจัง 

  Kroeze (1989 อ้างถึงใน น้ าฝน รักษากลาง, 2553, หน้า 17) ได้ศกึษา

เกี่ยวกับองค์ประกอบของภาวะผูน้ าทางวิชาการที่มีคุณภาพมี 4 ด้าน ดังนี้ 

  1) การให้ความส าคัญกับเป้าหมายโดยการตัง้เป้าหมายทางวิชาการ ตัง้

ความหวังเกี่ยวกับคุณภาพของผู้เรยีนไว้สูง 

  2) การจัดการองค์การและการประสานงาน มีการท างานเพื่อความมี

ประสิทธิผลและความมีประสิทธิภาพ 

  3) ความสามารถและความสุขุมรอบคอบในการตัดสินใจ มีแหล่งข้อมูลที่

น่าเชื่อถือและไว้ใจได้ สร้างทางเลือกที่หลากหลาย ช่วยเหลอืและอ านวยความสะดวกใน

การปรับปรุงโปรแกรมการเรียนการสอน 

  4) ความมีมนุษยสัมพันธ์ ผู้น าทางวิชาการที่มีคุณภาพมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับ

ทีมงาน ผูป้กครอง ชุมชน และนักเรียน 

  Rutherford (1987 อ้างถึงใน น้ าฝน รักษากลาง, 2553, หนา้ 17) พบว่า

องค์ประกอบของภาวะผูน้ าทางวิชาการที่มคีุณภาพมี 4 ด้าน คือ 

  1) มีวสิัยทัศน ์ท างานไปสู่เป้าหมาย เน้นความก้าวหนา้ที่ผลสัมฤทธิ์ทางการ

เรียน ประสานงานหลักสูตร การเรียนการสอน และการประเมินผล เปลี่ยนแปลงวิสัยทัศน์

ไปสู่การปฏิบัติ ท างานเป็นทีม ให้ความส าคัญกับเป้าหมายของโรงเรียนอย่างเต็มที่ 

  2) สร้างสภาวะแวดล้อมที่สนับสนุนบรรยากาศการเรยีนรู้ 

  3) มีความรูเ้กี่ยวกับความเป็นไปในโรงเรยีน มคีวามรูด้ีเกี่ยวกับวิธีการที่ครู

และนักเรียนปฏิบัติ 
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  4) ปฏิบัติงานโดยใช้ความรู้ มีความยืดหยุ่นต่อความแตกต่างของรูปแบบ

และกลยุทธ์ในการสอนของครูแตล่ะคน เข้าแทรกแซงก้าวก่ายเท่าที่จ าเป็น 

  Bamburg and Andrews (1990 อ้างถึงใน น้ าฝน รักษากลาง, 2553,  

หนา้ 17) ได้ศึกษาภาวะผูน้ าทางวิชาการที่มปีระสิทธิผล พบว่า ประกอบด้วยองค์ประกอบ

ดังตอ่ไปนี ้ 

  1) วิสัยทัศน ์ตอ้งเป็นวิสัยทัศนท์ี่ชัดเจนและเน้นความเป็นเลิศทางวิชาการ 

  2) การสื่อสารวิสัยทัศน์ เป็นการสื่อสารเพื่อเชื่อมโยงวิสัยทัศนใ์ห้กับบุคคล

อื่นที่เกี่ยวข้องได้รับทราบเพื่อการสนับสนุนวิสัยทัศนด์ังกล่าว 

  3) การเตรียมการ เป็นการเตรยีมการและเตรียมสิ่งต่างๆ ที่จ าเป็น เช่น วัสดุ 

อุปกรณ์ ข้อมูลข่าวสาร สิ่งอ านวยความสะดวก เพื่อน าวิสัยทัศนด์ังกล่าวไปใช้ 

  4) การจัดการ เป็นการจัดการเพื่อให้วิสัยทัศนบ์ังเกิดผลเป็นจรงิ 

  Weber (1989 อ้างถึงใน น้ าฝน รักษากลาง, 2553, หน้า 16) ได้จ าแนก

องค์ประกอบของภาวะผูน้ าทางวิชาการออกเป็น 5 ด้าน คอื 

  1) การก าหนดพันธกิจของโรงเรยีน 

  2) การส่งเสริมบรรยากาศที่เอือ้ต่อการเรียนรู้ 

  3) การสังเกตและให้ข้อมูลย้อนกลับแก่ครู 

  4) การจัดการเกี่ยวกับหลักสูตรและการสอน 

  5) การประเมนิผลโปรแกรมการสอน 

  McEwan (1998, p. 13) กล่าวถึงภาวะผูน้ าทางวิชาการที่มปีระสิทธิผลว่า

ประกอบด้วยองค์ประกอบ 7 ด้าน คือ 

  1) การสถาปนาเป้าหมายทางวิชาการที่ชัดเจน 

  2) การจัดการทีมงาน (Staff) 

  3) การสรา้งวัฒนธรรมและบรรยากาศที่เอื้อตอ่การเรียนรู้ 

  4) การสื่อสารพันธกิจและวิสัยทัศนข์องโรงเรียน 

  5) การตัง้ความคาดหวังที่สูงเกี่ยวกับทีมงาน 

  6) การพัฒนาครูใหเ้ป็นผู้น า 

  7) การสร้างและรักษาเจตคติที่ดีของนักเรียน ทีมงานและผู้ปกครอง 
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  Glickman (1990 อ้างถึงใน น้ าฝน รักษากลาง, 2553, หนา้ 19-25) ได้เสนอ

องค์ประกอบภาวะผูน้ าทางวิชาการว่า เป็นองค์ประกอบที่มรีากฐานมาจากการนิเทศ 

การสอน ซึ่งเป็นบทบาทโดยตรงของผูบ้ริหารโรงเรียนในการปรับปรุงการเรียนการสอน

และผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนของนักเรียนประกอบด้วย 3 ด้าน ใหญ่ๆ คือ ด้านองค์ความรู้

พืน้ฐาน ด้านภาระหน้าที่ และดา้นทักษะที่จ าเป็นซึ่งมีรายละเอียด ดังตอ่ไปนี้ 

  1) ด้านองค์ความรูพ้ื้นฐาน (Knowledge base) เป็นความรู้ที่จ าเป็นส าหรับ

ภาวะผูน้ าทางวิชาการเพื่อใช้เป็นฐานในการปฏิบัติภาระหน้าที่ของผูบ้ริหารโรงเรยีน จ าแนก

เป็น 6 องค์ประกอบ คือ 

   1.1) โรงเรียนที่มปีระสิทธิผล เป็นความรู้เกี่ยวกับโรงเรียนที่มปีระสิทธิผล

ที่สนับสนุนโดยการวิจัย ซึ่งงานวิจัยชิ้นส าคัญๆ ทุกงานต่างบันทึกลักษณะพิเศษของ

โรงเรียนที่มปีระสิทธิผลว่าคณะครูต่างมคีวามเห็นพ้องในจุดประสงค์เดียวกันและมีความ

เชื่อมั่นในความส าเร็จ การที่ลักษณะดังกล่าวจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อครูในโรงเรียนรับรู้วา่ 

ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของงานที่ยิ่งใหญ่และท างานเพื่อการจัดการศึกษาให้กับนักเรียน 

นอกจากนีโ้รงเรียนที่มปีระสิทธิผลจะต้องประกอบด้วยการมพีันธกิจที่ชัดเจนและเน้นความ

เป็นเลิศทางวิชาการ มผีูบ้ริหารโรงเรียนที่มีภาวะผูน้ าทางวิชาการที่เข้มแข็ง ตัง้ความ

คาดหวังเกี่ยวกับครูและนักเรียนไว้สูง มีการตดิตามความก้าวหน้าของนักเรียนอยู่เสมอ มี

บรรยากาศที่เอื้อตอ่การเรียนรู้ มีความสัมพันธ์กับผูป้กครอง ชุมชน และให้ความส าคัญกับ

การบรรลุทักษะเบือ้งตน้ของผู้เรยีน 

   1.2) การสอนที่มีประสทิธิผล การสอนที่มปีระสิทธิผลที่สนับสนุนโดยการ

วิจัยเป็นความรู้ที่จ าเป็นส าหรับผูน้ าทางวิชาการ งานวิจัยเกี่ยวกับการสอนที่มีประสิทธิผล

จะบอกใหผู้บ้ริหารโรงเรียนทราบถึงวิธีการที่ท าให้การสอนบรรลุผลตามจุดมุง่หมาย 

ถึงแม้วา่งานวิจัยดังกล่าวจะไม่ได้บอกถึงวิธีการที่ดีที่สุดเนื่องจากขึ้นอยู่กับเป้าหมายของ

โรงเรียนแตล่ะแห่งที่จะต้องเลือกวิธีที่ดทีี่สุดส าหรับนักเรียนของตนเอง เช่น ถ้าโรงเรียน

ตั้งเป้าหมายใหน้ักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางคณิตศาสตร์ที่สูง ผูน้ าทางวิชาการก็จะต้องมี

ความรูเ้กี่ยวกับงานวิจัยทางการสอนที่สามารถน ามาประยุกต์ใชไ้ด้กับเป้าหมายดังกล่าว 

ดังนัน้ งานวิจัยเกี่ยวกับการสอนที่มีประสิทธิผลจึงเป็นหนทางที่เหมาะสมชัดเจน  

เป็นรูปแบบโดยตรงของการสอน และเป็นสิ่งที่สมเหตุสมผลส าหรับการน ามาใช้ในช้ันเรยีน  

ซึ่งเป็นความรู้ที่จ าเป็นส าหรับผูบ้ริหารโรงเรียน 
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   1.3) ปรัชญาและความเชื่อมั่นในการจัดการศกึษา หมายถึง ปรัชญาและ

ความเช่ือมั่นในการจัดการศึกษาของผู้บริหารโรงเรียน ที่เกิดจากการน าองค์ประกอบด้าน

ความรูเ้กี่ยวกับโรงเรียนที่มีประสิทธิผลและการสอนที่มีประสทิธิผลบรรจุลงในปรัชญาและ

ความเช่ือในการจัดการศกึษาซึ่งสามารถแบ่งออกเป็น 3กลุ่มใหญ่ๆ คือ ปรัชญาสารัตถ

นิยม (Essentialism) ปรัชญาประสบการณน์ิยม (Experimentalism) และปรัชญาอัตถิภาว 

นิยม (Existentialism) ปรัชญาและความเชื่อม่ันในการจัดการศึกษาจะมีความสัมพันธ์กับ

วิธีการที่ผู้บริหารโรงเรยีนใช้ในการนเิทศการสอนของครูคือจะควบคุมความเชื่อของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนที่ใชใ้นการนิเทศ 

   1.4) พัฒนาการทางการบริหาร หมายถึง ความรูเ้กี่ยวกับพัฒนาการ

ทางการบริหารโรงเรียนในด้านพฤติกรรมการบริหาร นโยบาย การปฏิบัติที่ส่งผลตอ่

ประสิทธิภาพของโรงเรียน การจัดให้มีความสมดุลระหว่างการจัดการและทักษะทาง

วิชาการการพัฒนาและการด าเนนิงานตามแผน ความรู้ดังกล่าวสอดคล้องกับนักวิจัยส่วน

ใหญ่ที่ยอมรับว่า ผูบ้ริหารโรงเรยีนเป็นผู้ก าหนดประสิทธิผลของโรงเรียน ผูบ้ริหารโรงเรียน

ในฐานะผูน้ าทางวิชาการเป็นผู้มบีทบาทในการรเิริ่มกิจกรรมต่าง ๆ และเป็นผู้ช่วยเหลอื

หรอือ านวยความสะดวกเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จ ซึ่งระดับของบทบาทเหล่านีเ้ป็นตัวก าหนด

ความส าเร็จของโรงเรียน บทบาททางการบริหารที่มีอทิธิพลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน 

ได้แก่ พฤติกรรมของผูบ้ริหาร การบริหารงานนโยบาย การปฏิบัติที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

ของโรงเรียน การจัดให้มีความสมดุลระหว่างการจัดการและทักษะทางวิชาการ การพัฒนา

และการด าเนนิงานตามแผน 

   1.5) ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ความรูค้วามเข้าใจของผู้บริหาร

โรงเรียนเกี่ยวกับสภาพการณ์ของการเปลี่ยนแปลง เนื่องจากในขณะที่บุคคลทั่วไปไม่

ต้องการเปลี่ยนแปลงแต่ผูบ้ริหารโรงเรียนที่มีภาวะผูน้ าทางวิชาการจะต้องมุ่งมั่นในการ

ปรับปรุงการเรียนรู้ของนักเรียน เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตลอดจนความเชื่อและความเข้าใจ

ในการที่จะเปลี่ยนแปลงได้นั้น ผูบ้ริหารโรงเรียนจะต้องมีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับ

สภาพการณ์ของการเปลี่ยนแปลง รูปแบบการเปลี่ยนแปลงประกอบด้วย 4ขั้นตอน คอื 

ความพอใจ ความยุ่งเหยิง ความสับสนและการริเริ่ม ความพอใจ (Contentment) คอื

ความรูส้ึกก่อนจะมีการเปลี่ยนแปลง ความยุ่งเหยิง (Confusion) คอื ความรูส้ึกขณะที่เริ่มมี

ค าถามเข้ามา ความสับสน (Chaos) คอื ความรู้สกึเมื่อมีค าตอบเข้ามา และการริเริ่มใหม่ 

(Self-renewal) คอื ความรู้สึกเมื่อได้รับค าตอบเรียบร้อยแล้ว ถึงแมว้่าขั้นตอนทั้งสี่ของ
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สภาพการณ์ของการเปลี่ยนแปลงสามารถควบคุมได้โดยผู้บริหารโรงเรียน แตส่ าหรับการ

ปฏิบัติงานรว่มกัน ผู้บริหารโรงเรียนจะต้องอาศัยวิธีการและขั้นตอนในการก าหนดทิศทางที่

เหมาะสมต่อสภาพการณ์ของการเปลี่ยนแปลงคอื การสร้างความสัมพันธ์ (Building 

Relationship) เป็นการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างตัวแบบของการเปลี่ยนแปลงกับลูกค้า

หรอืผูเ้กี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลง การวิเคราะหป์ัญหา (Diagnosing the Problem) การ

เรียนรู้จากแหล่งข้อมูลที่ตรงประเด็น (Acquiring Relevant Resources) การเลือกทางแก่

ปัญหา (Choosing the Solution) การยอมรับ (Gaining Acceptance) การรักษามาตรฐาน

และการริเริ่มใหม่ (Stabilizing the Innovation and Generation Self - Renewal) 

   1.6) ความรูเ้กี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตร หมายถึง ความรูข้องผู้บริหาร

โรงเรียนในการที่จะพัฒนาหลักสูตรให้ประสบผลส าเร็จ ซึ่งจะต้องประกอบด้วยความรู้

เกี่ยวกับรูปแบบของหลักสูตร (Format) ความรูเ้กี่ยวกับข้อมูลของการพัฒนา (Sources of 

Development) ได้แก่ ความแตกต่างระหว่างการพัฒนาหลักสูตรระดับโรงเรียน และการ

พัฒนาในระดับจังหวัด ความรูเ้กี่ยวกับระดับของการพัฒนาหลักสูตร (Levels of 

Involvement) 

  2) ด้านภาระหน้าที่ (Tasks) หมายถึง ภาระหนา้ที่ของผู้บริหารโรงเรียนที่

สัมพันธ์กับความรูด้ังกล่าวข้างตน้ ประกอบด้วยองค์ประกอบต่อไปนี ้ 

   2.1) การนิเทศและการประเมินผลการสอน หมายถึง การนเิทศใน

หอ้งเรียนเพื่อช่วยเหลอืครูในการปรับปรุงการเรียนการสอน ซึ่งหนทางที่สามารถช่วยเหลอื

ครูปรับปรุงการสอนได้ดคีือ รูปแบบการนเิทศแบบคลินิก โดยผู้บริหารโรงเรียนควรนิเทศ

แบบคลินิกอย่างนอ้ยที่สุดปีละ 2 ครั้ง ขัน้ตอนการนเิทศแบบคลินิกประกอบด้วย ขั้นประชุม

ครูก่อนการสังเกตการณ์สอน ขัน้การสังเกตในห้องเรียน ขัน้การอธิบายผลการสังเกต ขั้น

การประชุมนเิทศและขั้นวิจารณ์การสอน ซึ่งการนเิทศและการประเมินผลการสอนเป็น

ภาระหน้าที่ที่ปฏิบัติได้โดยผูบ้ริหารโรงเรียนที่สามารถสร้างความสัมพันธ์ที่จริงใจกับครู

และปฏิบัติตนให้เป็นที่ไว้วางใจ 

   2.2) การพัฒนาทีมงาน การพัฒนาทีมงานเป็นภาระหน้าที่ของผูบ้ริหาร

โรงเรียนในการปรับปรุงการสอนของครูในโรงเรียนให้ประสบผลส าเร็จอย่างมคีวามหมาย 

เนื่องจากการศกึษาเป็นการเรียนรู้ตลอดชีวิต ครูเป็นผู้มีหนา้ที่ในการจัดการศกึษาจึงตอ้ง

เรียนรู้ตลอดชีวิตด้วย ดังนั้นผูบ้ริหารโรงเรียนจึงมหีน้าที่หาแนวทางในการจัดการศึกษาไป

พร้อมกับการได้รับการศกึษาอย่างต่อเนื่องของครูด้วย ซึ่งแนวทางดังกล่าวสามารถท าได้
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โดยการจัดบริการการศกึษาในโรงเรยีน การประชุมเชิงปฏิบัติการ การประชุมพบปะกับ

ทีมงาน การเยี่ยมโรงเรยีน จัดกิจกรรมการอ่านเกี่ยวกับวิชาชีพ เป็นต้น ในการจัดกิจกรรม

เพื่อพัฒนาทีมงานที่มีประสิทธิผล ควรเป็นกิจกรรมที่มีลักษณะดังตอ่ไปนีค้ือ เป็นกิจกรรม

ที่มคีวามชัดเจนตอ่เนื่อง ตรงประเด็นและส่งผลตอ่การสอน เป็นกิจกรรมเพื่อการติดตาม

ช่วยเหลือครู เป็นกิจกรรมที่ส่งเสริมการสังเกตระหว่างเพื่อนครูด้วยกัน (Peer Observation) 

ผูบ้ริหารโรงเรียนควรมีส่วนร่วมในกิจกรรมด้วย ควรมกีารประชุมและวิเคราะหเ์กี่ยวกับ

ทักษะที่ใชใ้นการประชุมเชงิปฏิบัติการ เป็นกิจกรรมเกี่ยวกับประสบการณใ์นชั้นเรียนและ

การปรับปรุงทักษะต่างๆ ที่ประสบผลส าเร็จ เป็นกิจกรรมเกี่ยวกับการส่งเสริมครูในการ

เป็นผู้น าและเป็นกิจกรรมซึ่งครูมีสว่นร่วมในการวางแผน 

   2.3) การพัฒนาหลักสูตร จากสภาพของการจัดการศกึษาที่เปลี่ยนแปลง

ไป ท าให้บทบาทของผู้น าทางวิชาการกลายเป็นบทบาทที่ส าคัญมากขึ้น เนื่องจาก

ประสิทธิผลของการศกึษาเป็นประเด็นที่ซับซ้อน ผูน้ าทางวิชาการจงึต้องเป็นผู้ที่ท างาน

ร่วมกับครูเพื่อน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงในช้ันเรยีน ดังนั้นผูน้ าทางวิชาการจงึต้องมี

ภาระหน้าที่ในการพัฒนาหลักสูตร โดยการท างานรว่มกับครูเพื่อจะน าไปสู่การ

เปลี่ยนแปลงในช้ันเรยีนที่มีประสิทธิภาพ 

   2.4) การพัฒนากลุ่ม การพัฒนากลุ่มเป็นภาระหน้าที่ของผู้บริหาร

โรงเรียนที่ส าคัญในการน าไปสู่ภาวะผูน้ าทางวิชาการ การเรียนรู้ทักษะของการท างาน

ร่วมกับกลุ่มเพื่อแก้ปัญหาการเรียนการสอนเป็นสิ่งส าคัญของผู้น าทางวิชาการที่มี

ประสิทธิผล ผู้บริหารโรงเรียนจะต้องน าความรูเ้กี่ยวกับประสิทธิผลของกลุ่ม รูปแบบของ

ผูน้ ากลุ่ม ความผิดปกติของการมปีฏิสัมพันธ์ภายในกลุ่มและการแก้ปัญหาความขัดแย้งไป

ใช้ในการพัฒนากลุ่ม 

   2.5) การวิจัยเชิงปฏิบัติการ การวิจัยเชิงปฏิบัติการหรอืน าการวิจัย

เหล่านั้นไปใช้ในการปรับปรุงการเรยีนการสอนของตนเอง ซึ่งผูบ้ริหารโรงเรียนมี

ภาระหน้าที่ในการช่วยเหลือและสนับสนุนเพื่อใหส้ามารถวิจัยในช้ันเรยีน เพื่อปรับปรุงการ

เรียนการสอนของตนเองได้ 

   2.6) การสร้างบรรยากาศให้เอื้อตอ่การเรียนรู ้การสร้างบรรยากาศให้

เอือ้ต่อการเรียนรู้เป็นภาระหนา้ที่ที่ส าคัญของผู้บริหารโรงเรียนในฐานะผูน้ าทางวิชาการ 

ผูบ้ริหารโรงเรียนเป็นบุคคลส าคัญในการส่งเสริมสภาพแวดล้อมในโรงเรียนอันจะน าไปสู่

การเรียนรูข้องนักเรียน สภาพแวดล้อมที่เอือ้ต่อการเรียนรู้มผีลตอ่ขวัญก าลังใจที่ดีของครู 
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และผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนของนักเรียนที่สูงขึน้ การสร้างบรรยากาศที่เอือ้ต่อการเรียนรู้

ต้องอาศัยความร่วมมือทั้งจากผู้บริหารและทีมงานในโรงเรียนเพื่อแยกแยะระหว่างปัจจัยที่

สร้างสรรค์บรรยากาศที่เอือ้ต่อการเรียนรู้กับปัจจัยที่เป็นอุปสรรคต่อการพัฒนา

บรรยากาศที่เอื้อตอ่การเรียนรู้ ดังนั้นผู้บริหารโรงเรียนจงึตอ้งหากลยุทธ์เพื่อใช้ในการ

ส่งเสริม สนับสนุนปัจจัยที่สร้างบรรยากาศในการเรียนรู้และพิชิตปัจจัยที่เป็นอุปสรรค

ขัดขวางบรรยากาศในการเรียนรูโ้ดยอาศัยความรว่มมือระหว่างผูบ้ริหารโรงเรียนและครูใน

โรงเรียน 

   2.7) การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน โรงเรยีนเป็นหัวใจ

ของชุมชน ความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชนเป็นความสัมพันธ์ที่มีประโยชน์เกื้อกูลซึ่ง

กันและกัน ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถมีบทบาทในการน าชุมชน เป็นผูส้นับสนุนบรรยากาศ

การเรียนรูใ้นโรงเรยีนได้หลายทาง เช่น เป็นอาสาสมัครช่วยงานในโรงเรียน เป็นวิทยากรใน

ช้ันเรยีน เป็นที่ปรึกษาในโรงเรียน เป็นต้น การที่ผูป้กครองสนใจการศกึษาของนักเรียนเป็น

ปัจจัยส าคัญที่ท าให้นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงขึ้น ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถ

เชื่อมความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรยีนกับชุมชนโดยการเปิดโรงเรยีนสู่ชุมชน ใหผู้ป้กครองและ

ชุมชนมสี่วนในการตัดสินการกระท าของโรงเรียน มีสว่นร่วมในกิจกรรมของโรงเรียน 

ตลอดจนให้ค าแนะน า บทบาทของผู้น าโรงเรียนสามารถเข้าไปมีสว่นร่วมกับชุมชนโดยการ

ใช้เอกสารการเยี่ยมบ้าน การจัดกิจกรรมรว่มกับชุมชน 

  3) ด้านทักษะที่จ าเป็น (Skill needed) ในการน าความรูไ้ปสู่การพัฒนา

พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่มีสมรรถภาพ ผูบ้ริหารโรงเรียนจ าเป็นต้องมทีักษะภาวะผูน้ า 

และทักษะทางเทคนิคทักษะภาวะผูน้ า (Leadership Skills) ประกอบด้วยทักษะการ

ติดตอ่สื่อสาร ทักษะด้านบุคคล ทักษะการนเิทศ และทักษะการแนะแนวทางการตัดสินใจ

ของกลุ่ม ส่วนทักษะทางเทคนิค (Technical Skills) ประกอบด้วย ทักษะการตัง้เป้าหมาย 

ทักษะการประเมนิผลและการวางแผน ทักษะการสังเกต และทักษะการวิจัยและ

ประเมินผล ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

   3.1) ทักษะการตดิต่อสื่อสาร เป็นทักษะของผู้น าทางวิชาการที่มี

ความส าคัญในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เนื่องจากผู้บริหารโรงเรียนใช้เวลา

ประมาณ 70–80 % ของเวลาท างานในการติดตอ่สื่อสารกับบุคคลอื่น เวลาดังกล่าวใช้ไป

กับการฟัง การพูด การเขียนและการอ่าน ซึ่งตามปกติในการฟัง ผูฟ้ังมักจะไม่เข้าใจสิ่งที่ 
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ผูพู้ดพูดทั้งหมดแตจ่ะรับรู้ได้ประมาณ 1 ใน 4 ส่วน ดังนั้น การฟังที่มปีระสิทธิภาพจงึเป็น

การฟังอย่างเอาใจใส่ต่อสิ่งที่ผู้พูดพูด ฟังอย่างมีจุดประสงค์โดยการแลกเปลี่ยนข้อความ

และฟังโดยใช้ความจ าช่วยระลึกถึงสิ่งที่ได้ฟัง ดังนัน้ การตดิต่อสื่อสารจึงเป็นการติดต่อ

แลกเปลี่ยนซึ่งกันและกันซึ่งผลลัพธ์ก็คือความเข้าใจ ความเข้าใจจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อมีการ

แลกเปลี่ยนทางความคิดซึ่งทั้งสองฝ่ายจะต้องเห็นพ้องร่วมกันในการแลกเปลี่ยนความคิด 

   3.2) ทักษะด้านบุคคล เป็นทักษะที่จ าเป็นส าหรับผูน้ าทางวิชาการและ

เป็นทักษะที่ช้ีขาดความส าเร็จของต าแหน่งผูบ้ริหารโรงเรียน เนื่องจากต าแหน่งผู้บริหาร

โรงเรียนเป็นต าแหนง่ที่จะต้องปฏิสัมพันธ์กับบุคคลทุกระดับ เช่น บุคลากรในโรงเรียน 

คณะกรรมการโรงเรียน ทีมงานนักเรียน เป็นต้น และต าแหน่งผู้บริหารโรงเรียนในฐานะ

ผูน้ าเป็นผูก้ าหนดทิศทางของโรงเรียนในการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอื่นจะต้อง

ประกอบด้วยองค์ประกอบ 4 ประการที่จ าเป็นคือ ความเชื่อถือหรอืความไว้วางใจ (Trust) 

การจูงใจ การกระจายอ านาจ (Empowerment) และความเป็นเพื่อนในอาชีพ (Collegiality) 

เป็นการสง่เสริมการแลกเปลี่ยนความคิด การเป็นผู้ช่วยในการพัฒนาความก้าวหน้าทาง

วิชาชีพ ซึ่งสง่ผลตอ่นักเรียน 

   3.3) ทักษะการนเิทศ หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารโรงเรียนใน

การเลือกใช้วธิีการนเิทศในแตล่ะสถานการณ์ได้อย่างเหมาะสมที่สุด ซึ่งในการท างาน

ร่วมกับครูแตล่ะบุคคลหรอืแตล่ะกลุ่ม ผูบ้ริหารโรงเรียนจะต้องก าหนดวิธีการที่เหมาะสม

ที่สุด วธิีการดังกล่าวมีต้ังแต่การนิเทศทางออ้ม การนเิทศแบบร่วมมือไปจนถึงการนิเทศ

แบบเป็นทางการ 

   3.4) ทักษะการตัดสินใจร่วมกัน เป็นทักษะพืน้ฐานที่ใช้อธิบายว่าท า

อย่างไรจงึจะเกิดการตัดสินใจร่วมกันขึน้ได้ ในการตัดสินใจร่วมกันนั้น ผูบ้ริหารโรงเรียน

จะต้องใชว้ิธีการเพื่อที่จะให้แนวคิด นโยบาย เป้าหมายในการท างานเกิดขึ้นจากการ

ตัดสินใจของกลุ่มซึ่งผูบ้ริหารควรเปิดโอกาสใหส้มาชิกในกลุ่มตัดสินใจวิธีด าเนินงานร่วมกัน 

การตัดสินใจรว่มกันจะน าไปสู่ความรับผิดชอบร่วมกัน การตัดสินใจประกอบด้วยการ

ตัดสินใจข้างเดียว และการตัดสินใจที่มีการปรึกษาหารือ ซึ่งผู้บริหารโรงเรียนต้องเลือกใช้

แนวทางในการตัดสินใจให้เหมาะสม 

   3.5) ทักษะการก าหนดเป้าหมาย หรอืทักษะการก าหนดวิสัยทัศน์ เป็น

สมรรถภาพในการสร้างมโนคติ และการถ่ายทอดความต้องการให้เกิดมโนคตินั้นอย่าง

เหมาะสม โดยการชักจูงให้บุคคลอื่นพิจารณาเป้าหมายและรว่มกิจกรรมด้วยความ
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กระตอืรอืร้นจนท าใหว้ิสัยทัศนห์รอืเป้าหมายนั้นถูกก าหนดและควบคุมจนกลายเป็นการตัง้

มั่น การพิจารณาการก าหนดวิสัยทัศนส์ามารถพิจารณาได้ตามกระบวนการต่อไปนี ้คอื

การก าหนดมโนทัศนท์ี่เป็นรูปธรรม การวเิคราะหป์ัญหาอุปสรรค การก าหนดกลยุทธ์

ส าหรับเอาชนะอุปสรรค และการวิเคราะหแ์ละการท างานเพื่อให้เป้าหมายหรอืวิสัยทัศน์

เป็นผลส าเร็จ 

   3.6) ทักษะการประเมนิผลและการวางแผน เป็นทักษะที่ใช้ในการ

ประเมินและวางแผนการประเมินเพื่อน ามาซึ่งการเปลี่ยนแปลงวิสัยทัศนข์องโรงเรียนให้

ไปสู่ความส าเร็จ ได้แก่ การใช้เวลาส าหรับการวางแผน การประเมนิสิ่งที่จ าเป็นส าหรับการ

เปลี่ยนแปลงในองค์การ โครงสรา้งขององค์การ จุดอ่อน กิจกรรมที่ตอ้งปฏิบัติ เป็นต้น ใน

การเปลี่ยนแปลงวิสัยทัศนข์องโรงเรียนให้ไปสู่ความส าเร็จ จ าเป็นต้องอาศัยความถูกต้อง

แมน่ย าของขอ้มูลข้าวสาร ซึ่งขอ้มูลข่าวสารที่จ าเป็นส าหรับโรงเรยีนนั้นสามารถเข้าถึงได้

หลายทาง เช่น สอบถามจากผูเ้กี่ยวข้อง อ่านจากบันทึกของโรงเรียน การส ารวจแบบ 

Open-end และการใชเ้ทคนิคเดลฟาย เป็นต้น นอกจากนีใ้นการประเมินผลจ าเป็นต้องมี

การวางแผนการประเมินเพื่อที่การประเมินเป็นไปได้อย่างเหมาะสมและสอดคล้องกับ

จุดประสงค์ ผู้บริหารโรงเรียนสามารถเลือกใช้เทคนิคในการประเมนิผลและการวางแผนได้

หลายวิธี เชน่ แผนภูมิของแกนด์ (Gantt Charts) โปรแกรมการประเมินผล (PERT) เทคนิค 

PPBS การบริหารโรงเรียนโดยยึดวัตถุประสงค์ (MBO) เป็นต้น 

   3.7) ทักษะการสังเกต เนื่องจากครูเป็นผู้มีสว่นร่วมที่มสีมรรถภาพใน

องค์การ ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถอ านวยความสะดวกต่อการเปลี่ยนแปลงโดยเป็นผู้

จัดเตรียมให้ผลสะท้อนกลับต่อครูโดยใช้วธิีการสังเกตใหเ้ป็นประโยชน์ การสังเกตเป็น

กิจกรรมที่ผูบ้ริหารโรงเรียนท าการสังเกตการเรียนการสอนอย่างเป็นระบบ มวีิธีการสังเกต

หลายวิธีขึ้นอยู่กับจุดประสงค์ที่ตั้งไว้ เชน่ การสังเกตเพื่อแนะน าการสอน การสังเกตเพื่อ

ช่วยใหค้รูได้ทราบผลสะท้อนกลับของการสอนเพื่อปรับปรุงงาน เป็นต้น 

   3.8) ทักษะการวิจัยและการประเมินผล การวิจัยและการประเมินผลที่ดี

ควรมีความชัดเจน ผูบ้ริหารโรงเรียนเป็นผู้ที่จะต้องวเิคราะหค์วามส าเร็จของโปรแกรมการ

สอนและก าหนดการเปลี่ยนแปลงที่จ าเป็นส าหรับการท าให้โปรแกรมการสอนเป็นผลส าเร็จ

ในการตัดสินใจเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงหรอืปรับปรุงโปรแกรมการสอนจะต้องท าบน

พืน้ฐานของข้อมูลเกี่ยวกับนักเรียนและผลลัพธ์ที่ได้รับหลังจากการเปลี่ยนแปลงทางการ

สอน ซึ่งตอ้งมาจากข้อมูลที่กว้างขวาง ครอบคลุมและเชื่อถอืได้ คือ 
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    3.8.1) การกระตุ้นใหค้รูตระหนักและเห็นด้วยในการพัฒนาโรงเรียน

และคาดหวังในผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่สูงขึน้ 

    3.8.2) การมบีทบาทส าคัญในการใชก้ลยุทธ์เพื่อปรับปรุงงานด้าน

วิชาการ 

    3.8.3) การสร้างสิ่งจูงใจให้ครูและใช้ระบบการให้รางวัลที่สนับสนุน

งานวิชาการ 

    3.8.4) การติดตามดูแลความก้าวหน้าด้านวิชาการ 

    3.8.5) การใชท้รัพยากรบุคคลและวัสดุอย่างสร้างสรรค์ 

    3.8.6) การสร้างสภาพแวดล้อมโรงเรยีนใหป้ลอดภัยและเป็นระเบียบ 

    3.8.7) การตดิตามดูแลการปฏิบัติการสอนของครู 

    3.8.8) การสังเกตการณ์สอนของครูและให้ข้อมูลย้อนกลับ 

  จากการศกึษาทฤษฎีของภาวะผู้น าทางวิชาการ จากแนวคิดของนักวิชาการ

พอสรุปได้วา่ ภาวะผูน้ าทางวิชาการของผูบ้ริหารโรงเรยีนมอีิทธิพลต่อการบริหารงาน

วิชาการในสถานศกึษา โดยเฉพาะภาวะผูน้ าทางวิชาการของผู้บริหารที่แสดงออกใหค้รู

ได้รับรู้อย่างชัดเจนน ามาซึ่งผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู้เรยีน 

 4.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าทางวิชาการ 

    ฉัตรชัย ไชยมงค์ (2552, หนา้ 106) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ า

ทางวิชาการของผู้บริหารสถานศกึษากับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของโรงเรยีน 

พบว่า ภาวะผูน้ าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศกึษามี 7 ด้าน เรยีงตามค่าเฉลี่ยจากมาก

ไปหาน้อย ได้แก่ เป็นผูใ้ห้ความช่วยเหลืองานวิชาการ เป็นนักพูดที่ช านาญในงานวิชาการ 

เป็นผู้คิดรเิริ่มในงานวิชาการ เป็นผูป้ระสานงานวิชาการ เป็นผูใ้ห้การยอมรับงานวิชาการ 

เป็นผู้เข้าสังคมได้ดีเพื่อประโยชน์ในงานวิชาการ และเป็นผู้รูจ้ักปรับปรุงงานวิชาการ 

ตามล าดับ  

    ปัญญา พรหมบุตร (2552, หนา้ 97) ศกึษาประสิทธิผลการบริหารงาน

วิชาการกับพฤติกรรมความเป็นผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศกึษา พบว่า 

พฤติกรรมความเป็นผูน้ าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศกึษามี 3 ด้าน เรยีงตามค่าเฉลี่ย

จากมากไปหาน้อย ได้แก่ การส่งเสริมบรรยากาศทางวิชาการในสถานศกึษา การก าหนด

ภารกิจของสถานศกึษา และการจัดการเรียนการสอน ตามล าดับ 
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  ทิวากร คนสันต์ (2554, หน้า 85) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าทาง

วิชาการกับการสร้างทีมงานของผู้บริหารโรงเรียน พบว่า ม ี7 ด้าน ได้แก่ การสร้างและการ

ด าเนนิการตามเป้าหมาย การเป็นแหล่งวิชาการ การสร้างวัฒนธรรมและบรรยากาศการ

เรียนรู้ การสื่อสารวิสัยทัศน์พันธกิจ การตัง้ความหวังกับคณะครูไว้สูง การพัฒนาผู้น าครู 

และการรักษาเจตคติทางบวก  

  นันทนา เทพิน (2556, หนา้ 223) ศกึษาปัจจัยด้านภาวะผูน้ าทางวิชาการ

ของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของโรงเรียน พบว่า 

ภาวะผูน้ าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศกึษามี 6 ด้าน ได้แก่ การจัดท าแผนพัฒนา

คุณภาพการศกึษาของสถานศกึษา การพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา การจัดบรรยากาศที่

ส่งเสริมวิชาการ การพัฒนาบุคลากรด้านวิชาการ การเป็นผู้น าที่มปีระสิทธิภาพ และการ

ประเมินคุณภาพการศกึษาของสถานศกึษา  

  พัชรนิทร์ พันธ์โตดี (2556, หนา้ 89) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ า

ทางวิชาการของผู้บริหารสถานศกึษากับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการระดับปฐมวัย 

พบว่า ภาวะผูน้าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศกึษามี 5 ด้าน เรยีงตามค่าเฉลี่ยจากมาก

ไปหาน้อย ได้แก่ การก าหนดพันธกิจ การส่งเสริมบรรยากาศการเรียนการสอน การก ากับ

ติดตามความก้าวหน้าของผู้เรียน การบริหารหลักสูตรและการสอน และการนิเทศการสอน 

ตามล าดับ  

  พัฒนพร ศลิาวงศ ์(2556, หนา้ 64) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ า

ทางวิชาการกับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของโรงเรียน พบว่า ภาวะผู้น าทาง

วิชาการของผูบ้ริหารโรงเรียนม ี5 ด้าน เรยีงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การ

บริหารจัดการ ความสามารถ การนเิทศ การวางแผน และการส่งเสริมบรรยากาศทาง

วิชาการ ตามล าดับ  

  บุญมา เปรมปรี (2556, หนา้ 85) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ า

ทางวิชาการกับการนิเทศภายในของผู้บริหารสถานศกึษา พบว่า ภาวะผูน้ าทางวิชาการของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษามี 4 ด้าน เรยีงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การก าหนด

ภารกิจของโรงเรียน การจัดการเรียนการสอน และการส่งเสริมบรรยากาศในโรงเรียน 

ตามล าดับ  

  กิตติพงษ์ ศริิเมอืง (2557, หนา้ 96) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ า

ทางวิชาการของผู้บริหารสถานศกึษากับการด าเนินการนเิทศภายในของสถานศกึษา พบว่า 
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ภาวะผูน้ าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศกึษามี 5 ด้าน เรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหา

น้อย ได้แก่ การวางแผน ความสามารถ การนิเทศภายใน การบริหารจัดการ และการ

ส่งเสริมบรรยากาศทางวิชาการ ตามล าดับ  

  รัชดาพร วรรณจันทร์ (2557, หนา้ 120) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง 

ภาวะผูน้ าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศกึษากับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา พบว่า ภาวะผู้น าทางวิชาการของผูบ้ริหารสถานศกึษามี 5 ด้าน  

เรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การก าหนดวิสัยทัศนพ์ันธกิจและเป้าหมายของ

โรงเรียน การบริหารหลักสูตรและการสอน การจัดบรรยากาศที่สง่เสริมการเรียนรู้  

การพัฒนาวิชาชีพครูและบุคลากร และการพัฒนานักเรียน ตามล าดับ  

  สิรญิาพร มุกดา (2558, หนา้ 128) ศกึษาภาวะผู้น าทางวิชาการของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อการบริหารงานวิชาการในสถานศกึษา พบว่า ภาวะผูน้ าทาง

วิชาการของผูบ้ริหารสถานศกึษามี 4 ด้าน เรยีงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การ

บริหารจัดการ การวางแผนงานวิชาการ การส่งเสริมบรรยากาศทางวิชาการ และ 

การนเิทศ ตามล าดับ  

  จากที่กล่าวมาสามารถสังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้น าทางวิชาการได้  

ดังตาราง 11   
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ตาราง 11 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบภาวะผูน้ าทางวิชาการ 

องค์ประกอบภาวะผูน้ าทางวิชาการ 

ผู้วจิัย/ผู้ศกึษา  
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1. การเป็นผู้คิดรเิร่ิมในงานวิชาการ             1 8.33 

2. การเป็นผู้รู้จักปรับปรุงงานวิชาการ             1 8.33 

3. การเป็นผู้ให้การยอมรับงานวิชาการ             2 16.66 

4. การเป็นผู้ให้ความช่วยเหลืองานวิชาการ             2 16.66 

5. การเป็นนักพูดทีช่ านาญในงานวิชาการ             1 8.33 

6. การเป็นผู้ประสานงานวชิาการ             2 16.66 

7. การเป็นผู้เข้าสังคมได้ดีเพื่อประโยชน์ในงานวิชาการ             1 8.33 

8. การก าหนดภารกิจของสถานศึกษา             4 33.33 

9. การจัดการเรียนการสอน             3 25 

10. การส่งเสรมิบรรยากาศทางวิชาการในสถานศึกษา              7 58.33 

11. การจัดท าแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษา             1 8.33 

12. การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา             1 8.33 

13. การพัฒนาบุคลากรด้านวิชาการ             2 16.66 
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ตาราง 11 (ต่อ) 

องค์ประกอบภาวะผูน้ าทางวิชาการ 
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14. การเป็นผู้น าที่มีประสิทธภิาพ             1 8.33 

15. การประเมินคุณภาพการศึกษาของสถานศกึษา             1 8.33 

16. การบรหิารหลักสูตรและการสอน             2 16.66 

17. การนิเทศการสอน             3 25 

18. การก ากับติดตามความก้าวหน้าของนักเรียน             2 16.66 

19. การส่งเสรมิบรรยากาศการเรียนการสอน             1 8.33 

20. การบรหิารจัดการ             3 25 

21. ทักษะ ความสามารถ             2 16.66 

22. การวางแผนงานวชิาการ             3 25 

23. การนิเทศภายใน             2 16.66 

24. การก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายของโรงเรียน             3 25 

25. การพัฒนานักเรียน             2 16.66 

26. การจัดบรรยากาศที่ส่งเสรมิการเรียนรู้             2 16.66 
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ตาราง 11 (ต่อ) 

องค์ประกอบภาวะผูน้ าทางวิชาการ 

ผู้วจิัย/ผู้ศกึษา  
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ญ
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ถี ่

ร้อ
ยล

ะ 

27. การพัฒนาวิชาชีพครูและบุคลากร             2 16.66 

28. การสรา้งและด าเนินการให้เป็นไปตามเป้าหมายทางวิชาการ             1 8.33 

29. การเป็นแหลง่วิชาการส าหรับคณะครู             1 8.33 

30. การสรา้งวัฒนธรรมและบรรยากาศในโรงเรียนที่น าไปสู่การเรียนรู้             2 16.66 

31. การสื่อสารวิสัยทัศน์และพันธกิจของโรงเรียน             3 25 

32. การตั้งความหวงักับคณะครูไว้สูง             2 16.66 

33. การพัฒนาผูน้ าครู             2 16.66 

34. การรักษาความมเีจตคติทางบวกต่อนักเรียน คณะครูและผูป้กครอง             2 16.66 
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  จากตาราง 11 ผลการสังเคราะหอ์งค์ประกอบด้านภาวะผูน้ าทางวิชาการที่

เป็นกรอบแนวคิดเชงิทฤษฎี พบว่า ม ี34 องค์ประกอบ เมื่อพิจารณาพบว่า มบีาง

องค์ประกอบที่มคีวามหมายเหมอืนกัน ผูว้ิจัยจงึได้รวมเข้าไว้เป็นองค์ประกอบเดียวกัน  

และนับความถี่ที่ได้ในแตล่ะองค์ประกอบรวมกัน เช่น การพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา  

การบริหารหลักสูตรและการสอน และการบริหารจัดการ ก าหนดชื่อองค์ประกอบนีใ้หม่ว่า 

องค์ประกอบการบริหารและพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา การพัฒนาบุคลากรด้านวิชาการ

และวิชาชีพ การพัฒนาวิชาชีพครูและบุคลากร และการพัฒนาครู ก าหนดชื่อองค์ประกอบ

นีใ้หม่ว่า การพัฒนาบุคลากรด้านวิชาการและวิชาชีพ การส่งเสริมบรรยากาศการเรียน 

การสอน การจัดบรรยากาศที่ส่งเสริมการเรียน และการสร้างวัฒนธรรมและบรรยากาศใน

โรงเรียนที่น าไปสู่การเรยีนรู้ ก าหนดชื่อองค์ประกอบนีใ้หมว่่า การส่งเสริมบรรยากาศการ

จัดการเรยีนรู้ และการนเิทศการสอนรวมเข้ากับการนิเทศภายใน ก าหนดชื่อองค์ประกอบนี้

ใหม่ว่าองค์ประกอบการนเิทศภายใน การวิจัยครั้งนี ้ผู้วิจัยใช้เกณฑ์พิจารณาจาก

องค์ประกอบที่มคีวามถี่ร้อยละ 30 ขึน้ไป ได้องคป์ระกอบด้านภาวะผูน้ าทางวิชาการ 

จ านวน 6 องค์ประกอบ ดังนี ้1) การส่งเสริมบรรยากาศการจัดการเรียนรู้ 2) การบริหาร

และพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 3) การก าหนดภารกิจของสถานศกึษา 4) การพัฒนา

วิชาการและวิชาชีพของบุคลากร 5) การนเิทศภายใน และ 6) การวางแผนงานวิชาการ 

สามารถอธิบายความสัมพันธ์ของรูปแบบการวัดได้ ดังภาพประกอบ 12   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 12 โมเดลการวัดภาวะผูน้ าทางวิชาการ 

 

ภาวะผู้น าทางวิชาการ 
การก าหนดภารกิจของสถานศกึษา 

การพัฒนาวิชาการและวิชาชีพของบคุลากร 

การบรหิารและพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 

การส่งเสรมิบรรยากาศการจัดการเรียนรู้ 

 

การนิเทศภายใน 

การวางแผนงานวิชาการ 
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  องค์ประกอบภาวะผูน้ าทางวิชาการมรีายละเอียด ดังต่อไปนี้ 

  1) การส่งเสริมบรรยากาศการจัดการเรียนรู้ Glickman (1990 อ้างถึงใน 

น้ าฝน รักษากลาง, 2553, หนา้ 22) กล่าวว่า การสร้างบรรยากาศให้เอื้อตอ่การเรียนรูเ้ป็น

ภาระหน้าที่ที่ส าคัญของผูบ้ริหารโรงเรียนในฐานะผู้น าทางวิชาการ ผู้บริหารโรงเรียนเป็น

บุคคลส าคัญในการสง่เสริมสภาพแวดล้อมในโรงเรยีนอันจะน าไปสู่การเรยีนรู้ของนักเรียน 

สภาพแวดล้อมที่เอือ้ต่อการเรียนรู้มีผลต่อขวัญก าลังใจที่ดขีองครู และผลสัมฤทธิ์ทางการ

เรียนของนักเรียนที่สูงขึน้ การสร้างบรรยากาศที่เอือ้ต่อการเรียนรูต้้องอาศัยความร่วมมอื

ทั้งจากผู้บริหารและทีมงานในโรงเรยีนเพื่อแยกแยะระหว่างปัจจัยที่สร้างสรรค์บรรยากาศที่

เอือ้ต่อการเรียนรู้กับปัจจัยที่เป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาบรรยากาศที่เอือ้ต่อการเรียนรู้ 

ดังนัน้ผู้บริหารโรงเรียนจงึต้องหากลยุทธ์เพื่อใช้ในการส่งเสริม สนับสนุนปัจจัยที่สร้าง

บรรยากาศในการเรียนรู้และพิชิตปัจจัยที่เป็นอุปสรรคขัดขวางบรรยากาศในการเรียนรู้ 

โดยอาศัยความร่วมมือระหว่างผู้บริหารโรงเรียนและครูในโรงเรยีน พัชรินทร์ พันธ์โตดี 

(2556, หน้า 7) กล่าวว่า ผู้บริหารมกีารส่งเสริม สนับสนุนการพัฒนาสิ่งแวดล้อมทาง

กายภาพที่สะอาด รม่รื่น เป็นระเบียบ ปลอดภัยและเอือ้ต่อการการจัดการเรยีนรู ้สนับสนุน

สื่อการเรียนการสอน ทรัพยากรและสิ่งอ านวยความสะดวกที่เกิดประโยชน์ตอ่การเรียน

การสอน ส่งเสริม สนับสนุนการจัดกิจกรรมทางวิชาการ แหล่งเรียนรูท้ี่พัฒนาความรู้

ความสามารถของผู้เรยีนอย่างสม่ าเสมอ ส่งเสริมให้ครูค้นคว้าหาความรู้ใหม่ๆ  และสร้าง

สื่อ นวัตกรรมการจัดการเรียนรู้อย่างตอ่เนื่อง รวมถึงสร้างความสัมพันธ์ที่ดรีะหว่างครู 

นักเรียน และผูป้กครอง นันทนา เทพิน (2556, หน้า 16) กล่าวว่า เป็นการจัดสภาพ

สิ่งแวดล้อมทีเ่อือ้การเรียนรู้ของนักเรียนใหบ้รรลุคุณลักษณะอันพึงประสงค์ พัฒนพร  

ศลิาวงศ ์(2556, หน้า 7) กล่าวว่า ความสามารถของผู้บริหารสถานศกึษาในการ

เสริมสรา้งบรรยากาศทางวิชาการ เพื่อสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนใน 

การพัฒนาคุณภาพผูเ้รียนอย่างมปีระสิทธิภาพ สิริญาพร มุกดา (2558, หนา้ 8) กล่าวว่า 

การที่ผูบ้ริหารมกีารจัดกิจกรรมการเรียนการสอนด้วยวิธีที่หลากหลาย สอดคล้องกับ

ความถนัด ความสนใจและความแตกต่างระหว่างบุคคลเพื่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่

ผูเ้รียน มีการจัดท าแผนการเรียน การจัดตารางสอน การจัดช้ันเรยีน การจัดครูเข้าสอน 

การสอนซ่อมเสริม การเลือกต าราเรียน การจัดท าคูม่อืครูด้านวิชาการ จัดท าคู่มอืนักเรียน 

การปรับปรุงการเรียนการสอน สถานศกึษาควรวางแผนปฏิบัติ เพื่อส่งเสริมการจัดการ

เรียนการสอนในสถานศกึษาของตนเอง 
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  จากที่กล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจัยจึงสรุปได้วา่ การส่งเสริมบรรยากาศการจัดการ

เรียนรู้ หมายถึง ผูบ้ริหารส่งเสริม สนับสนุนการพัฒนาสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ ที่สะอาด 

ร่มรื่น เป็นระเบียบ ปลอดภัยและเอื้อตอ่การจัดการเรียนรู้ สนับสนุนสื่อการเรียนการสอน 

ทรัพยากร และสิ่งอ านวยความสะดวกที่เกิดประโยชน์ต่อการเรียนการสอน ส่งเสริม

สนับสนุนการจัดกิจกรรมทางวิชาการ แหลง่เรียนรูท้ี่พัฒนาความรูค้วามสามารถของ

ผูเ้รียนอย่างสม่ าเสมอ ส่งเสริมให้ครูค้นคว้าหาความรูใ้หม่ และสร้างสื่อ นวัตกรรมการ

จัดการเรยีนรู้อย่างต่อเนื่อง รวมถึงสรา้งความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างครูกับนักเรียนในชั้นเรียน 

  2) การบริหารและพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา พัชรนิทร์ พันธ์โตดี (2556, 

หนา้ 7) กล่าวว่า ผูบ้ริหารมีการประชุมชี้แจงให้ความรูใ้นการพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา

กับคณะครู ส่งเสริม สนับสนุนให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการจัดท าแผนการจัดประสบการณ์ที่

มุ่งเน้นพัฒนาผูเ้รียนเป็นส าคัญ ส่งเสริมให้ครูน าเทคนิคการสอนที่หลากหลายมาใช้ใน 

การจัดการเรียนการสอน นันทนา เทพิน (2556, หนา้ 16) กล่าวว่า เป็นการปรับปรุง

เปลี่ยนแปลงจากหลักสูตรเดิมให้ดขีึน้ สอดคล้องกับความตอ้งการของบุคคล และท้องถิ่น 

เกิดผลดีแก่ผู้เรยีน และผูเ้รียนสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้อย่างสูงสุด และมีการประเมิน

หลักสูตร พัฒนพร ศลิาวงศ์ (2556, หนา้ 7) กล่าวว่า ความส าเร็จของการบริหารงาน

วิชาการที่เกี่ยวกับการจัดท าหลักสูตรสถานศกึษาให้สอดคล้องกับสภาพปัญหาความ

ต้องการของผู้เรยีน ผู้ปกครอง ชุมชน และสังคมตามกรอบหลักสูตรแกนกลางการศกึษา

ขั้นพื้นฐาน รัชดาพร วรรณจันทร์ (2557, หนา้ 18) กล่าวว่า การบริหารที่เกี่ยวกับ 

การประสานงานกับครูและผูท้ี่มสี่วนเกี่ยวข้องในการน าหลักสูตรไปใช้ใหเ้กิดผลตาม

วัตถุประสงค์ของหลักสูตร โดยมีการตรวจสอบ ประเมินผล ตดิตามการน าหลักสูตรไปใช้ 

สิรญิาพร มุกดา (2558, หนา้ 8) กล่าวว่า การที่ผูบ้ริหารได้ก าหนดแนวทาง ในการจัด 

การบริหารหลักสูตรการน าหลักสูตรไปใช้ ได้แก่ การวางแผน จัดบุคลากร การจัดท า

ประมวลการสอนหรอืแผนการสอน การจัดตารางเวลา การเลือกกิจกรรม การจัดสื่อ

อุปกรณ์ การจัดสถานที่ และการประเมินผล การใชห้ลักสูตรประกันคุณภาพและก าหนด

มาตรฐานหลักสูตร 

  จากที่กล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจัยจึงสรุปได้วา่ การบริหารและพัฒนาหลักสูตร

สถานศกึษา หมายถึง ผูบ้ริหารมกีารประชุมชีแ้จงให้ความรูใ้นการพัฒนาหลักสูตร

สถานศกึษากับคณะครู ส่งเสริม สนับสนุน ให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการจัดท าแผนการจัด

ประสบการณท์ี่มุง่เน้นพัฒนาการผูเ้รียนทุกด้าน ส่งเสริมให้ครูน าเทคนิคการสอนแบบใหม่
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มาใช้ในการจัดการเรียนการสอน และน าผลการพัฒนานักเรียนเป็นข้อมูลในการพัฒนา

หลักสูตรและการสอน รวมถึงจัดให้ครูมีการแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณใ์นการ

พัฒนาการเรียนการสอน 

  3) การก าหนดภารกิจของสถานศกึษา Hallinger and Murphy (1985) กล่าว

ว่า การก าหนดภารกิจของโรงเรยีน หมายถึง การก าหนดภารกิจของโรงเรียนจากขอบเขต

งานที่รับผดิชอบในส่วนที่เกี่ยวข้องกับงานวิชาการ และการสรา้งความเข้าใจในภารกิจ

ดังกล่าวใหผู้เ้กี่ยวข้องทราบ จ าแนกเป็น 2 ด้าน คือ 1) การก าหนดเป้าหมายของโรงเรียน 

จะต้องมคีวามชัดเจนโดยเน้นที่ผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนของนักเรียน ให้ทีมงานมีสว่นใน 

การก าหนดเป้าหมายทางวิชาการของโรงเรียนซึ่งตอ้งรวมถึงความรับผดิชอบของคณะครู

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายสูงสุด ในด้านการปฏิบัติงาน จะต้องแสดงออกมาเป็นพฤติกรรมที่

สามารถวัดได้ นอกจากนี้เป้าหมายของโรงเรียนจะต้องมีลักษณะที่งา่ยต่อครูในการที่จะ

น าไปสอนได้ตรงตามจุดประสงค์ในหอ้งเรียน และ 2) การสื่อสารเป้าหมายของโรงเรียน 

เป็นการสื่อสารที่ผูบ้ริหารจะต้องจัดให้มขีึน้เพื่อให้ครู ผู้ปกครองและนักเรียนทราบทั้งใน

รูปแบบที่เป็นทางการ เชน่ การประชุมชี้แจงคณะครู หนังสอืคู่มอืของนักเรียน ฯลฯ และ

รูปแบบที่ไม่เป็นทางการ เช่น การพูดคุยกับครู เป็นต้น พัชรนิทร์ พันธ์โตดี (2556, หนา้ 7) 

กล่าวว่า ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รู ชุมชน รว่มกันวิเคราะหป์ัญหาและความตอ้งการของ

นักเรียนและชุมชน เพื่อใช้เป็นข้อมูลพืน้ฐานในการก าหนดพันธกิจของโรงเรยีน มกีาร

ประชุมชีแ้จงและสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับพันธกิจ เพื่อพัฒนางานวิชาการ รวมถึงเป็นผู้น า

ในกาจัดท าแผนงานวิชาการที่สอดคล้องกับปัญหาและความต้องการของทุกฝา่ย มีการ

ก ากับ ตดิตาม ประเมินผล และน าผลการประเมินไปก าหนดแนวทางการพัฒนาคุณภาพ

ผูเ้รียน รัชดาพร วรรณจันทร์ (2557, หนา้ 16) กล่าวว่า การด าเนินงานรว่มกันเพื่อก าหนด

วิสัยทัศน ์เป้าหมาย พันธกิจ การจัดการเรยีนรู้ การให้ความส าคัญสูงสุดต่อผูเ้รียน และ

การสรา้งเกณฑ์มาตรฐานทางวิชาการของดโรงเรียน 

  จากที่กล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจัยจึงสรุปได้วา่ การก าหนดภารกิจของ

สถานศกึษา หมายถึง ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รู ชุมชนร่วมกันวิเคราะหป์ัญหาและความ

ต้องการของนักเรียนและชุมชนเพื่อใชเ้ป็นข้อมูลพื้นฐานในการก าหนดพันธกิจ มีการประชุม

ชีแ้จงและสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับพันธกิจ เพื่อพัฒนางานวิชาการ รวมถึงเป็นผู้น าใน 
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การจัดท าแผนงานวิชาการที่สอดคล้องกับปัญหาและความต้องการของทุกฝา่ย มีการ

ก ากับ ติดตาม และประเมินผลการด าเนินงาน และน าผลการประเมินไปก าหนดแนว

ทางการพัฒนาให้บรรลุเป้าหมายในการพัฒนาคุณภาพผูเ้รียน 

  4) การพัฒนาบุคลากรด้านวิชาการและวิชาชีพ ทิวากร คนสันต ์(2554, 

หนา้ 10) กล่าวว่า ผูบ้ริหารโรงเรยีนอ านวยความสะดวกให้ครูประชุมวางแผนปรับปรุง  

การเรียนการสอนให้มคีุณภาพ จัดท าโครงการพัฒนาครูเพื่อฝึกทักษะความผูน้ าทาง

วิชาการในหลายรูปแบบ สง่เสริมให้ครูท างานรว่มกัน ช่วยการจัดกิจกรรมที่เป็นประโยชน์

ต่อการพัฒนาหลักสูตรและงานวิชาการในโรงเรียน ให้โอกาสครูได้เปลี่ยนกันเป็นผู้น าและ 

ผูต้ามในกิจกรรทมทางวิชาการ นันทนา เทพิน (2556, หนา้ 16) กล่าวว่า เป็นการ

ด าเนนิงานเพื่อให้บุคลากรในสถานศกึษามีความรู้ความสามารถ มีทักษะในการปฏิบัติงาน

ในหน้าที่ให้ดขีึน้ ดว้ยวิธีการที่หลากหลาย เช่น การอบรม ฝึกฝน การพัฒนาด้านวิชาการ 

และส่งเสริม สนับสนุน ใหม้ีความก้าวหน้าด้านวิชาชีพ พัฒนพร ศลิาวงศ ์(2556, หนา้ 7) 

กล่าวว่า ความสามารถของผูบ้ริหารสถานศกึษาในการส่งเสริมและสนับสนุนให้ครูได้น า

ความรู ้ทักษะต่างๆ มาใช้ในการปฏิบัติหน้าที่น าการเปลี่ยนแปลงใหม่ๆ  มาสู่โรงเรียน ซึ่งจะ

ส่งผลตอ่การยอมรับและความรว่มมอืแก่ผู้ร่วมงานในการปฏิบัติงาน รัชดาพร วรรณจันทร์ 

(2557, หนา้ 15) กล่าวว่า การส่งเสริมให้ครูในการด าเนินโครงการและกิจกรรม เพื่อการ

สนับสนุนความเป็นครูมอือาชีพในการปฏิบัติงาน 

  จากที่กล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจัยจึงสรุปได้วา่ การพัฒนาบุคลากรด้านวิชาการ

และวิชาชีพ หมายถึง การด าเนินงานเพื่อให้บุคลากรครูในสถานศกึษามีความมั่นคง 

ก้าวหน้าในอาชีพ และมีความรู ้ความสามารถ มีทักษะในการปฏิบัติงานในหน้าที่ให้ดีขึ้น

ด้วยวิธีการที่หลากหลาย 

  5) การนเิทศภายใน Glickman (1990 อ้างถึงใน น้ าฝน รักษากลาง, 2553, 

หนา้ 24) กล่าวว่า ความสามารถของผูบ้ริหารโรงเรียนในการเลือกใช้วธิีการนเิทศในแตล่ะ

สถานการณไ์ด้อย่างเหมาะสมที่สุด ซึ่งในการท างานร่วมกับครูแตล่ะบุคคลหรอืแต่ละกลุ่ม 

ผูบ้ริหารโรงเรียนจะต้องก าหนดวิธีการที่เหมาะสมที่สุด วิธีการดังกล่าวมีต้ังแตก่ารนิเทศ

ทางออ้ม การนเิทศแบบร่วมมือไปจนถึงการนิเทศแบบเป็นทางการ พัชรินทร์ พันธ์โตดี 

(2556, หน้า 7) กล่าวว่า ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูมีสว่นรว่มในการวางแผนการนเิทศ

ภายใน มีการก ากับ ตดิตาม ช่วยเหลือ แนะน าในการพัฒนาการจัดการเรียนการสอน 

กระตุน้ให้ครูน าผลการนิเทศมาพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติงานวิชาการ น าผลที่ได้จาก 
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การสังเกตการจัดการเรยีนการสอนของเพื่อนครูมาเป็นข้อมูลในการพัฒนาการจัดการ

เรียนการสอนของตนเอง บุญมา เปรมปรี (2556, หนา้ 9) กล่าวว่า การด าเนินงานหรอื

การปฏิบัติงานโดยเป็นกระบวนการท างานรว่มกันระหว่างผู้บริหารกับครูผูส้อนใน

สถานศกึษาอย่างเป็นระบบต่อเนื่องในการแนะน า ช่วยเหลอื สง่เสริม ปรับปรุง แก้ไข 

และพัฒนาคุณภาพเกี่ยวกับการเรียนการสอน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายทางการศกึษาที่ 

พึ่งประสงค์ กิติพงษ์ ศิริเมอืง (2557, หนา้ 7) กล่าวว่า การปฏิบัติงานของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาที่แสดงบทบาทฐานะผู้น าในการเป็นผู้นิเทศ และให้ค าปรึกษาเพื่อช่วยเหลอืครู

ในการปฏิบัติหน้าที่ตามภารกิจหลักของสถานศกึษา สิริญาพร มุกดา (2558, หนา้ 7) 

กล่าวว่า การที่ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการนิเทศติดตามประเมินผล ให้สอดคล้องกับ

เป้าหมายด้านงานวิชาการของโรงเรียน โดยพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนใหเ้ป็นผู้ใฝห่า

ความรูแ้ละพัฒนาตนเองอยู่เสมอ โดยมุ่งใหค้รูได้ปรับปรุงวธิีการสอน จัดให้มกีิจกรรมอื่นๆ 

ควบคู่ไปด้วย เชน่ กิจกรรมเสริมสร้างขวัญและก าลังใจ กิจกรรมมนุษยสัมพันธ์ไปพร้อมๆ 

กัน เพื่อส่งเสริมและเพิ่มประสิทธิภาพในการจัดกิจกรรมการเรยีนการสอนอันจะน ามาซึ่ง

การพัฒนาคุณภาพผูเ้รียน 

  จากที่กล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจัยจึงสรุปได้วา่ การนเิทศภายใน หมายถึง  

การด าเนินการให้มกีารประชุมชี้แจงแก่ครู บุคลากรและแตง่ตั้งคณะกรรมการในการจัดท า

แผนการนเิทศประจ าปีและวิธีปฏิบัติในการนเิทศที่ชัดเจน มีการนเิทศงานวิชาการและการ

เรียนการสอนในรูปแบบหลากหลาย และเหมาะสม มีการก ากับ ติดตาม และประเมินผล

การด าเนินการนเิทศ และมีการน าผลจากการนเิทศมาใช้ในการพัฒนาปรับปรุงการจัด

กิจกรรมการเรียนรู้ 

  6) การวางแผนงานวิชาการ นันทนา เทพิน (2556, หน้า 16) กล่าวว่า  

เป็นการเตรยีมการเพื่อให้การปฏิบัติงานวิชาการของสถานศกึษาบรรลุตามวัตถุประสงค์

และเป้าหมายที่วางไว้ พัฒนพร ศลิาวงศ์ (2556, หนา้ 7) กล่าวว่า ความสามารถของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาในการก าหนดแนวทาง วิธีการปฏิบัติงาน การวางแผนและ 

การคาดคะเนเพื่อเป็นการก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน ส่งผลต่อการพัฒนา

คุณภาพการศกึษา กิติพงษ์ ศริิเมอืง (2557, หนา้ 7) กล่าวว่า การปฏิบัติงานของผู้บริหาร

สถานศกึษาที่แสดงถึงบทบาทที่จะต้องให้ความส าคัญที่จะท าให้มองเห็นภาพของ

สถานศกึษาว่าขณะนีเ้ราอยู่จุดใด และต้องการจะพัฒนาไปในทิศทางใดเพื่อเป็นการก าหนด

เป้าหมายในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน รัชดาพร วรรณจันทร์ (2557, หนา้ 17) กล่าวว่า  
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การวางแผนการบริหารงานที่เกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา กระบวนการเรียนรู้ 

การวัดและประเมินผล การเทียบโอนผลการเรียน การประกันคุณภาพภายในและ

มาตรฐานการศกึษา การพัฒนาการใชส้ื่อเทคโนโลยีเพื่อการศกึษา การพัฒนาและส่งเสริม

ให้มแีหลง่เรียนรู ้การวิจัยและพัฒนาคุณภาพการศกึษา และการส่งเสริมชุมชนให้มีความ

เข้มแข็งทางวิชาการ สิรญิาพร มุกดา (2558, หนา้ 7) กล่าวว่า การที่ผูบ้ริหารสถานศกึษา

จะต้องแสดงบทบาทการเป็นผู้น าการบริหารจัดกาโรงเรียน ก าหนดแนวทางวิธีการ

ปฏิบัติงานล่วงหน้าเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน จัดท าเป้าหมาย และแผนการ

ด าเนนิงานต่างๆ ให้ชัดเจน การจัดคนเข้าท างาน การสั่งการ และการควบคุมส่งผลต่อการ

พัฒนาคุณภาพของโรงเรียนให้มปีระสิทธิภาพ 

  จากที่กล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจัยจึงสรุปได้วา่ การวางแผนงานวิชาการ หมายถึง 

ความสามารถของผู้บริหารสถานศกึษาในการก าหนดนโยบาย เป้าหมาย แนวทางและ

วิธีการปฏิบัติงานต่างๆ อย่างชัดเจนในการวางแผนและการคาดคะเนเพื่อการจัดคนเข้า

ท างาน การสั่งการ และการควบคุม สง่ผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศกึษา 

  จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ าทาง

วิชาการ ท าใหไ้ด้ขอ้สรุปที่น าไปสู่การก าหนดองค์ประกอบของภาวะผู้น าทางวิชาการ  

ตัวบ่งชีเ้ชิงพฤติกรรม ความหมาย และค าอธิบายเชิงพฤติกรรมของภาวะผู้น าทางวิชาการ 

ดังตาราง 12 

ตาราง 12 ตัวบ่งชีเ้ชิงพฤติกรรม ความหมาย และค าอธิบายเชิงพฤติกรรมของ 

    ภาวะผูน้ าทางวิชาการ 

ตัวบ่งชีเ้ชงิพฤติกรรม ความหมาย ค าอธิบายเชิงพฤติกรรม 

1) การส่งเสรมิ

บรรยากาศการจัดการ

เรียนรู้ 

ผู้บริหารส่งเสรมิ สนับสนุนการพัฒนา

สิ่งแวดล้อมทางกายภาพ ที่สะอาด ร่มรื่น 

เป็นระเบียบ ปลอดภัยและเอื้อต่อการ

จัดการเรียนรู้ สนับสนุนสื่อการเรียนการ

สอน ทรัพยากร และสิ่งอ านวยความสะดวก

ที่เกิดประโยชน์ต่อการเรียนการสอน 

ส่งเสรมิสนับสนุนการจัดกิจกรรมทาง

วิชาการ แหลง่เรียนรู้ที่พัฒนาความรู ้

1.1 ผู้บริหารให้ความส าคญักับการจดัการ

เรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ 

1.2 ผู้บริหารจัดหาวัสดุอุปกรณ์ที่

สนับสนุนการจัดเรยีนการสอนของครู 

1.3 ผู้บริหารและครูส่งเสรมิสนับสนุน

กิจกรรมที่สื่อให้นักเรียนเห็นคุณค่าและ

ความหมายของการเรียนรู้ 

1.4 ผู้บริหารประกาศ ยกย่อง ชมเชย  

เมื่อครูหรือนักเรียนมีความก้าวหน้า  

มีผลงานทางวิชาการเป็นทีป่ระจักษ ์
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ตาราง 12 (ต่อ) 

ตัวบ่งชีเ้ชงิพฤติกรรม ความหมาย ค าอธิบายเชิงพฤติกรรม 

 ความสามารถของผู้เรียนอย่างสม่ าเสมอ 

ส่งเสรมิใหค้รู ค้นคว้าหาความรู้ใหม่ และสร้าง

สื่อ นวัตกรรมการจัดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 

รวมถึงสรา้งความสมัพันธ์ที่ดีระหวา่งครูกับ

นักเรียนในชั้นเรียน 

 

2) การบรหิารและ

พัฒนาหลกัสูตร

สถานศึกษา 

ผู้บริหารมีการประชุมชีแ้จงให้ความรูใ้นการ

พัฒนาหลกัสูตรสถานศกึษากบัคณะครู 

ส่งเสรมิ สนับสนุน ให้ค าแนะนาเกี่ยวกับการ

จัดท าแผนการจัดประสบการณ์ที่มุ่งเน้น

พัฒนาการเด็กทกุด้าน ส่งเสรมิใหค้รูน า

เทคนิคการสอนแบบใหม่มาใช้ในการจัดการ

เรียนการสอน และน าผลการพัฒนานักเรียน

เป็นข้อมูลในการพัฒนาหลกัสูตรและการสอน

รวมถึงจัดใหค้รูมีการแลกเปลี่ยนความรูแ้ละ

ประสบการณ์ในการพัฒนาการเรียนการสอน 

2.1 ผู้บริหารและครูร่วมกันบริหาร

หลักสูตรตามเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนด 

2.2 ผู้บริหารและครูร่วมกันจัดกิจกรรม

การเรียนการสอนให้สอดคล้องกับแนว

ปฏิบัติของโรงเรียน 

2.3 ผู้บริหารและครูร่วมกันด าเนนิการ

ให้บรรลุเป้าหมายตามเกณฑ์มาตรฐาน

ทางวิชาการ 

2.4 ผู้บริหารและครูน าแหล่งเรียนรู้ใน

ชุมชนมาเป็นสื่อในการพัฒนาหลักสูตร

ของโรงเรียน 

3) การก าหนดภารกิจ

ของสถานศึกษา 

ผู้บริหารเปิดโอกาสให้คร ูชุมชนรว่มกัน

วิเคราะห์ปญัหาและความต้องการของ

นักเรียนและชุมชนเพื่อใช้เป็นข้อมูลพืน้ฐานใน

การก าหนดพันธกิจ มีการประชุมชีแ้จงและ

สรา้งความเข้าใจเกี่ยวกับพันธกิจ เพื่อพัฒนา

งานวิชาการ รวมถึงเป็นผู้น าในการจดัท า

แผนงานวิชาการที่สอดคล้องกับปัญหาและ

ความต้องการของทกุฝ่าย มีการก ากบั 

ติดตาม และประเมินผลการด าเนินงาน และ

น าผลการประเมินไปก าหนดแนวทางการ

พัฒนาให้บรรลุเป้าหมายในการพัฒนา

คุณภาพผู้เรียน 

3.1 ผู้บริหารก าหนดยุทธศาสตรก์าร

ท างานเพื่อมุง่สู่มาตรฐานวิชาการของ

โรงเรียน 

3.2 ผู้บริหารก าหนดนโยบาย และ

เป้าหมายการบรหิารงานที่ชัดเจน

สอดคล้องกับพันธกิจของโรงเรียน 

3.3 ผู้บริหารบรหิารงานวิชาการของ

โรงเรียนโดยมีเป้าหมายเพื่อพัฒนา

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนกัเรียน 

3.4 ผู้บริหารมีการสรา้งเครือข่ายงาน

วิชาการทั้งภายนอกและภายในโรงเรียน 

4) การพัฒนาบุคลากร

ด้านวิชาการและวชิาชีพ 

การพัฒนาบุคลากรด้านวิชาการและวิชาชีพ 

หมายถึง การด าเนินงานเพื่อให้บคุลากรครูใน

สถานศึกษามีความมั่นคง กา้วหน้าในอาชีพ 

และมคีวามรู้ ความสามารถ มทีักษะในการ

ปฏิบัติงานในหน้าที่ใหด้ีขึน้ด้วยวิธีการที่

หลากหลาย 

4.1 ผู้บริหารส่งเสรมิ สนับสนนุ ให้ครู

จัดกิจกรรมทางวิชาการ 

4.2 ผู้บริหารส่งเสรมิให้ครูได้รับการ

พัฒนา อบรม ทักษะ ความรู้ทาง

วิชาการอย่างต่อเนื่อง 
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ตาราง 12 (ต่อ) 

ตัวบ่งชีเ้ชงิพฤติกรรม ความหมาย ค าอธิบายเชิงพฤติกรรม 

  4.3 ผู้บริหารใชข้้อมูลสารสนเทศเป็นฐาน

ในการพัฒนางานวิชาการของครูแต่ละคน 

4.4 ครูไดรั้บการพัฒนากระบวนการเรียน

การสอนที่หลากหลายเพื่อพัฒนางาน

วิชาการของโรงเรียน 

5) การนิเทศภายใน การด าเนินการให้มกีารประชุมชีแ้จงแก่ครู 

บุคลากรและแตง่ตั้งคณะกรรมการในการ

จัดท าแผนการนิเทศประจ าปแีละวิธปีฏิบัติ

ในการนิเทศที่ชัดเจน มีการนิเทศงาน

วิชาการและการเรียนการสอนในรูปแบบ

หลากหลาย และเหมาะสม มีการก ากับ 

ติดตาม และประเมินผลการด าเนินการ

นิเทศ และมกีารน าผลจากการนิเทศมาใชใ้น

การพัฒนาปรับปรุงการจัดกิจกรรมการ

เรียนรู้ 

5.1 ผู้บริหารส่งเสรมิให้ครูมีการนิเทศและ

ประเมินผลการปฏิบัตงิานรว่มกัน 

5.2 ผู้บริหารใชก้ลยุทธ์การนิเทศภายในที่

หลากหลายเพื่อสนับสนุนการพัฒนางาน

วิชาการของโรงเรียน 

5.3 ผู้บริหารสนับสนุนให้มกีารนิเทศ

ภายในและน าผลไปพัฒนางานวิชาการ

และการจัดการเรียนการสอนของครู 

5.4 ผู้บริหารมีการแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นกับครูในโรงเรียนเพื่อส่งเสรมิ

สนับสนุนหรือช่วยเหลือดา้นการจัดการ

เรียนการสอนของครู 

6) การวางแผน 

งานวิชาการ 

ความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษาใน

การก าหนดนโยบาย เป้าหมาย แนวทางและ

วิธีการปฏิบัตงิานต่างๆ อย่างชัดเจนในการ

วางแผนและการคาดคะเนเพื่อการจัดคนเข้า

ท างาน การสั่งการ และการควบคุม ส่งผล

ต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

6.1 ผู้บริหารมีการปฐมนิเทศครู 

และบุคลากรที่เกี่ยวข้องในการบริหารงาน

วิชาการของโรงเรียนก่อนเปิดภาคเรียน

ทุกคร้ัง 

6.2 ผู้บริหารและครูร่วมกันวางแผนการ

บรหิารงานวิชาการเพื่อให้บรรลุผลตาม

เป้าหมายที่ก าหนดไว้ของโรงเรียน 

6.3 ผู้บริหารส่งเสรมิ สนับสนุนการวาง

แผนการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน

ของครูให้เป็นไปตามมาตรฐานตัวชี้วดังาน

วิชาการของโรงเรียน 

6.4 ผู้บริหารและครูร่วมกันวางแผน

ก าหนดหน้าที่ ความรับผดิชอบงาน

วิชาการของโรงเรียนอย่างชัดเจน 
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5. แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับการใช้อ านาจของผู้บริหาร  

 แนวคิดเกี่ยวกับอ านาจจะต้องอาศัยทัศนะและทฤษฎีต่างๆ ที่เกี่ยวข้องมาเป็น

พืน้ฐาน เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดกับหน่วยงาน ผูบ้ริหารควรศกึษาอ านาจตาม

ประเด็นต่างๆ ดังต่อไปนี้ 

 5.1 ความหมายของพลังอ านาจ 

  นักวิชาการ และนักการศกึษาได้ให้ความหมายพลังอ านาจไว้ ดังนี้ 

  French and Raven (1959, p. 141 อ้างถึงใน วรเวทย์ แป้นนอก, 2558,  

หนา้ 17) ได้ให้ความหมายว่า อ านาจ หมายถึง รูปแบบที่ผู้ใชอ้ านาจกระท าและสง่ผล

กระทบต่อความเป็นผูน้ าและความส าเร็จ 

  Winter (1973, p. 4 อ้างถึงใน สาวิตรี อุ่นจางวาง, 2550, หนา้ 20) ได้ให้

ความหมายพลังอ านาจว่าคือ ความสามารถที่บุคคลหนึ่งกระท ากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่ง

เพื่อให้เกิดผลทั้งที่ตัง้ใจและไม่ตั้งใจต่อความรูส้ึกของอีกบุคคลหนึ่ง  

  Lukes (1980, pp. 27-28 อ้างถึงใน สาวิตรี อุ่นจางวาง, 2550, หนา้ 20) ได้

ให้ความหมายว่า พลังอ านาจคือ การที่บุคคลหนึ่งท าการตัดสินใจที่มีผลบังคับใหผู้อ้ื่น

ปฏิบัติการอย่างใดอย่างหนึ่งเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของส่วนรวม 

  Yukl (2006, p. 18) ได้ให้ค านิยามว่าพลังอ านาจ หมายถึง ความสามารถ

ของบุคคลใดบุคคลหนึ่งในการชักจูงบุคคลหรอืกลุ่มบุคคลใหเ้ปลี่ยนแปลงเจตคติหรอื

พฤติกรรมในทิศทางที่ตนต้องการ 

  Schermerhorn (2008, p. 321) ให้ความหมายว่าอ านาจ หมายถึง 

ความสามารถที่ท าให้บุคคลอื่นท าบางสิ่งบางอย่างที่บุคคลนั้นตอ้งการหรอืสามารถท าให้

บางสิ่งบางอย่างเกิดขึ้นตามวิธีที่บุคคลนั้นตอ้งการใหพ้วกเขาท า 

  Hoy and Miskel (2001, p. 217) ให้ความหมายว่า อ านาจ หมายถึง 

ความสามารถของบุคคลใดบุคคลหนึ่งที่จะท าให้ผู้ท าตามในสิ่งที่ตอ้งการ 

  นิตยา ประเสริฐศรี (2543, หนา้ 115) กล่าวว่า อ านาจเป็นความสามารถ

ของบุคคลในอันที่จะหันเหความคิดเห็นของบุคคลอื่นในองค์การ หรอืสถานการณ์ให้

เบี่ยงเบนไปในทิศทางที่เป็นประโยชน์ตอ่ตนเอง 

  เสนาะ ติเยาว์ (2544, หนา้ 186) กล่าวว่า อ านาจเป็นค าที่มคีวามหมาย

กว้างที่สุดเพราะไม่ว่าอะไรก็ตามที่ท าให้เกิดอ านาจทั้งในทางบวกและทางลบ เรียกว่า

อ านาจทั้งสิ้น เช่น อ านาจทางการเมอืง อ านาจทางเศรษฐกิจ อ านาจทางสังคม อ านาจทาง
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เทคโนโลยี ซึ่งอ านาจอาจเป็นธรรมหรอืไม่เป็นธรรมก็ได้ เพราะปัจจัยต่างๆ บังคับใหค้นท า

ตาม 

  ศริิวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2545, หนา้ 605) ให้ความหมายของอ านาจ

ว่า หมายถึง ขีดความสามารถซึ่งบุคคลหนึ่งมีอทิธิพลเหนอืพฤติกรรมของอกีบุคคลหนึ่ง 

หรอื หมายถึงศักยภาพด้านความสามารถที่มอีิทธิพลเหนือพฤติกรรมบุคคลหรอืผูอ้ื่น เป็น

ความสามารถของผลกระทบที่มตี่อพฤติกรรมของผูอ้ื่น 

  อุทัย บุญประเสริฐ (2545, หนา้ 43) กล่าวว่า อ านาจมีลักษณะเป็นพลังที่

สามารถก่อให้เกิดพฤติกรรมหรอืการกระท าอย่างใดอย่างหนึ่งในตัวลูกน้อง ซึ่งถ้า

ปราศจากอ านาจแล้วพฤติกรรมหรอืการกระท าเชน่นั้นจะเกิดขึ้นไม่ได้ 

  วิเชยีร วิทยอุดม (2548, หนา้ 166) ได้ให้ความหมายว่า อ านาจ หมายถึง 

สิ่งที่ซ่อนเร้นอยู่ภายในของผูน้ า เป็นความสามารถของผูน้ าที่จะก าหนดให้บุคคลในองค์การ

กระท าในสิ่งที่ปรารถนาหรือมีพฤติกรมที่ต้องการนอกเหนอืจากการใชอ้ านาจหน้าที่อย่าง

เป็นทางการ 

  ปาริชาต ิโน้ตสุภา (2548, หนา้ 19) กล่าวว่า พลังอ านาจ หมายถึง 

ความสามารถของบุคคลใดบุคคลหนึ่งหรอืกลุ่มบุคลที่มอีิทธิพลเหนอืบุคคลอื่น ท าให้

บุคคลอื่นเชื่อฟังและปฏิบัติตาม 

  ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2549, หนา้ 216) กล่าวว่า อ านาจเป็น

ความสามารถในการท าให้บุคคลอื่นกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งแม้วา่บุคคลนั้นจะต้องการหรอืไม่ก็

ตาม อ านาจถือว่าเป็นความสัมพันธ์ระหว่างคนตั้งแต่ 2 คนขึน้ไป 

  วาโร เพ็งสวัสดิ์ (2549, หน้า 2) ให้ความหมายของอ านาจว่า หมายถึง 

ความสามารถของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่มอีิทธิพลเหนอืบุคคลอื่น ท าใหบุ้คคลอื่นเชื่อฟัง 

และยินยอมปฏิบัติตาม 

  ณัฐนิภา คุปรัตน ์(2530, หน้า 5 อ้างถึงใน สาวิตร ีอุ่นจางวาง, 2550, หน้า 

19) กล่าวว่า  พลังอ านาจ คือ ความสามารถที่จะให้บุคคล หรอืกลุ่มบุคคลได้ท าบางสิ่ง

บางอย่าง หรอืท าให้บุคคลหรอืกลุ่มบุคคลเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ต้องการ 

  ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2535, หน้า 31 อ้างถึงใน สาวิตร ีอุ่นจางวาง, 2550, 

หนา้ 20) กล่าวว่า พลังอ านาจ หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่จะหันเหความคิดของ

บุคคล องค์การ หรอืสถานการณข์องบุคคลใหเ้บี่ยงเบนไปในทิศทางที่จะเป็นประโยชนแ์ก่

ตนเอง 
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  จ าเริญ บัวเลิศ (2538, หนา้ 15 อ้างถึงใน สาวิตรี อุน่จางวาง, 2550, หนา้ 

20) พลังอ านาจ หมายถึง ความสามารถของบุคคลหนึ่ง กลุ่มหนึ่ง ที่จะท าให้บุคคลอื่น 

กลุ่มอื่น เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม เจตคติ ค่านิยม ความคิดเห็น ความตอ้งการ หรอืจุดมง่

หมายไปในทิศทางตามที่บุคคลนั้นหรือกลุ่มนั้นต้องการ 

  ยงยุทธ เกษสาคร (2554, หน้า 106) กล่าวว่า อ านาจเป็นพลังที่ซ้อนเรน้อยู่

ภายในของผูน้ า ผูน้ าได้รับอ านาจจากหนว่ยงานหรอืองค์การ อ านาจของผูน้ ามีผลให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเกิดความกระตอืรอืร้นในการท าพฤติกรรมบางอย่างขึ้น ถ้าปราศจาก

อ านาจ พฤติกรรมนัน้ๆ ก็จะไม่เกิดขึ้น  

  สรุปได้วา่ พลังอ านาจ หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกของผูบ้ริหาร

โรงเรียนในการน าพลังอ านาจจากฐานต่างๆ ที่ตนมอียู่มาใช้เพื่อการบริหารโรงเรยีน ท าให้

เกิดผลการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูอ้ื่น ไม่วา่ทางตรงหรอืทางออ้มเพื่อให้การท างาน

ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 

 5.2 ความส าคัญของพลังอ านาจ 

    อ านาจเป็นส่วนประกอบที่ส าคัญอย่างหนึ่งของทุกองค์การ เพราะอ านาจ

จะเป็นที่ต้องการส าหรับการรเิริ่มการรวมกันเป็นประการแรก เพื่อประกันความคงอยู่ของ

กลุ่ม และท าให้บรรทัดฐานของกลุ่มมีผลใชบ้ังคับ ถ้าปราศจากอ านาจแล้ว องค์การจะมี

ความเป็นระเบียบ ย่อมท าใหผู้บ้ริหารมอีิทธิพลไม่มากพอที่จะควบคุมพฤติกรรมของบุคคล

อื่นๆ ในองค์การใหเ้ป็นไปทิศทางที่ต้องการได้ อันจะน ามาซึ่งความสับสนและความขัดแย้ง

ในองค์การ อ านาจจึงเปรียบเสมือนตัวยึดเหนี่ยวโครงสร้างและกิจกรรมขององค์การเข้าไว้

ด้วยกัน  เป็นตัวหลักในการผลักดันให้กลไกต่างๆ ภายในองค์การท างานตามปกติใน

ทิศทางที่สอดคล้องกับประโยชนแ์ละความเจรญิก้าวหน้าขององค์การ อ านาจที่มอียู่ในตัว

บุคคลในการบริหารองค์การในระดับต่างๆ จึงมีความส าคัญและเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่ง 

เพราะหน้าที่ของนักบริหารคือ การคิดรเิริ่มการวางแผนจัดตัง้องค์การ การจูงใจให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติตาม (ทวีศักดิ์ พัดศรีเรอืง, 2547 อ้างถึงใน เจติยา ดากระบุตร 

(2554, หนา้ 16) ดังนัน้ อ านาจจึงเป็นเรื่องส าคัญระหว่างความสัมพันธ์ของผู้บังคับบัญชา

กับผูใ้ต้บังคับบัญชา ซึ่งขึ้นอยู่กับ 1) ความยินยอมปฏิบัติตามค าสั่ง และ 2) การลงโทษ

ผูใ้ต้บังคับบัญชานั้นจะต้องมีการพิจาณาเสียก่อน เช่น มีการแต่งตั้งกรรมการสบืสวนหา

ข้อเท็จจริง หากพบว่ามีมูลความจริง จึงตัง้กรรมการขึ้นสอบสวนลงโทษต่อไป อ านาจใน

โรงเรียนนั้นเป็นการบังคับบัญชาตามกฎหมายที่ก าหนดไว้ไม่ได้หมายถึง อ านาจในการสั่ง
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หรอืบังคับบัญชาไปเสียทุกเรื่อง ทั้งนีเ้พราะโรงเรียนมคีนอยู่หลายประเภท เชน่ ผู้เช่ียวชาญ

ในสาขาวิชา ย่อมไมเ่หมือนองค์การอื่นๆ ดังนัน้อ านาจในโรงเรียนจงึมีลักษณะแตกต่างจาก

องค์การอื่น (ธร สุนทรายุทธ, 2553, หนา้ 272) 

 5.3 ประเภทของพลังอ านาจ 

  การแบ่งประเภทของพลังอ านาจที่ได้รับการยอมรับและมีการน าเข้ามา

อ้างองิอย่างแพร่หลาย เป็นการแบ่งพลังอ านาจตามฐานพลังอ านาจของ (French and 

Raven, 1959, p. 141) ซึ่งมี 5 ประเภท ดังนี้ 

  1) พลังอ านาจการให้รางวัล (Reward Power) แหลง่ที่มาของพลังอ านาจ

ประเภทนี้ขึ้นอยู่กับการมพีลังอ านาจ และทรัพยากรของบุคคลที่จะให้รางวัลแก่ผู้อื่นกล่าว

อีกนัยหนึ่งว่า เป้าหมายของพลังอ านาจนี้ต้องเห็นคุณค่าของสิ่งตอบแทนนั้น ในบริบทของ

องค์การ (Organizational Context) ผูบ้ริหารจะมีความสามารถในการใชส้ิ่งตอบแทนแก่

บุคคลได้ เชน่ การเลื่อนขั้นเงนิเดือน เลื่อนต าแหน่ง มอบหมายงานที่อ านวยประโยชน์  

ยกย่อง ชมเชย ให้ข้อมูลป้อนกลับ และอื่นๆ ในเงื่อนไขเชิงปฏิบัติ (Operant Terms) พลัง

อ านาจประเภทนี้  หมายถึง ผูบ้ริหารมพีลังอ านาจที่จะบริหารด้วยการเสริมแรงทางบวก 

ส่วนเงื่อนไขที่คาดหวัง (Expectancy Terms) หมายถึง บุคคลที่มพีลังอ านาจจะให้สิ่งที่พึง

ประสงค์ และผูอ้ื่นรับรู้ความสามารถดังกล่าว เพื่อท าความเข้าใจถึงแหล่งของพลังอ านาจ

ประเภทนี้ให้สมบูรณ์ยิ่งขึน้ก็ต้องย้อนกลับไปในประเด็นส าคัญที่ว่า ถ้าผูบ้ริหารคิดว่า เขาได้

ให้ประโยชน์ แตผู่ใ้ต้บังคับบัญชาไม่เห็นคุณค่าในสิ่งที่ให้ ก็แสดงว่าผูบ้ริหารไม่มพีลังอ านาจ

ให้สิ่งที่เป็นคุณค่าอย่างแท้จริง ในทางกลับกันผูบ้ริหารอาจจะไม่คิดว่าสิ่งที่ให้ไปเป็นสิ่งที่ให้

คุณ แต่ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าใจว่าเป็นการให้ ผูบ้ริหารก็จะมีพลังอ านาจการให้สิ่งตอบแทน

โดยไม่รู้ตัว 

  2) พลังอ านาจการบังคับ (Coercive Power) แหลง่ของพลังอ านาจประเภทนี้

อยู่บนพืน้ฐานของความกลัว ผู้มอี านาจจากการบังคับจะมีความสามารถที่จะลงโทษผูอ้ื่น

หรอืท าให้ผูอ้ื่นได้รับความเจ็บปวดเสียหาย หรอือย่างน้อยที่สุดก็ท าให้ผู้อื่นเชื่อว่าจะลงเอย

ด้วยการลงโทษหรอืประสบกับความเสียหาย รูปแบบของพลังอ านาจประเภทนี้ท าให้คน

ทั่วไปเห็นว่าเป็นพลังอ านาจทางลบ ดังที่ David (อ้างถึงใน สาวติรี อุน่จางวาง, 2550, หนา้ 

21) กล่าวไว้ว่า ฐานพลังอ านาจของพลังอ านาจทั้งหมดที่มใีช้กับมนุษย์นัน้ อ านาจจากการ

บังคับได้ถูกน ามาใช้บ่อยครั้งที่สุด ถูกสาปแช่งมากที่สุดและควบคุมได้ยากที่สุด โดยทั่วไปมี

ความคิดอย่างสามัญว่า พลังอ านาจจากการบังคับจะอยู่ในรูปการใชก้ าลังหรอือาวุธ แต่ก็
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อาจจะเกิดขึ้นได้ในรูปแบบอื่นๆ ด้วย ซึ่ง Kipnis (อ้างถึงใน สาวิตรี อุ่นจางวาง, 2550, หนา้ 

21) เสนอว่า บุคคลแสดงพลังอ านาจการบังคับด้วยการใชร้่างกายที่แข็งแรงกว่าเสมอความ

คล่องตัวในการดุด่า หรอืความสามารถในการท าให้ผูอ้ื่นอารมณ์เสีย พลังอ านาจเหล่านี้ 

จะท าให้บุคคลเกิดความเดือดร้อน เจ็บปวดทางกาย หวาดกลัว รู้สกึขายหน้าหรอืสูญเสีย

ความรัก ในบริบทขององค์การ มีบ่อยครั้งที่ผูบ้ริหารใช้พลังอ านาจจากการบังคับโดยการ

ไล่ออก ลดต าแหนง่ หรอืตัดเงินเดือน แม้วา่จะได้มคีวามพยายามในการขจัดพลังอ านาจ

ประเภทนี้เป็นเวลาหลายปีมาแล้วก็ตาม ผูบ้ริหารสามารถท าให้เกิดผลในการบังคับคนงาน

ได้ทั้งทางตรงและทางออ้ม เงื่อนไขเชิงปฏิบัติ หมายความว่า บุคคลมีพลังอ านาจที่จะ

ลงโทษหรอืให้การเสริมแรงที่ไม่พงึประสงค์ สว่นทางความคาดหวังหมายความว่า พลัง

อ านาจจะเกิดจากการที่อีกฝา่ยหนึ่งคาดว่าจะได้รับโทษถ้าพวกเขาไม่ท าตามผู้ใช้พลัง

อ านาจ  เช่น ความกลัวกับการไม่ท าตามกฎข้อบังคับหรอืนโยบายขององค์การ และความ

กลัวนี่เองที่ท าให้ทุกคนท างานตรงตามเวลา และทุกครั้งที่เจ้านายผ่านมาตรวจก็จะดูว่างาน

นั้นยุ่งยากมาก 

  3) พลังอ านาจตามกฎหมาย (Legitimate Power) แหล่งของพลังงาน

ประเภทนี้จะเกิดจากคุณค่าภายในของคนซึ่งให้สิทธิอันชอบธรรมแก่ผู้ที่เป็นตัวแทน และ 

มีอทิธิพลเหนอืพวกเขา คนเหล่านีม้ีความรู้สึกว่าพวกเขามีภาระที่จะต้องยอมรับพลัง

อ านาจประเภทนี้ เกือบจะกล่าวได้ว่า พลังอ านาจตามกฎหมายเป็นสิ่งเดียวกันกับพลัง

อ านาจหน้าที่และจัดอยู่ในกลุ่มเดียวกันหรอืใกล้ชิดกับพลังอ านาจในการให้สิ่งที่เป็นคุณ

และโทษได้อย่างไรก็ตามพลังอ านาจตามกฎหมายก็ไม่ใช้พลังอ านาจทั้งสองนั้น เนื่องจาก

พลังอ านาจทางกฎหมายนี้ขึ้นอยู่กับต าแหน่งหรอืบทบาทที่ผู้นัน้ด ารงอยู่ โดยไม่สัมพันธ์กับ

ผูอ้ื่น พลังอ านาจตามกฎหมายมีแหล่งส าคัญ 3 แหลง่ คือ แหล่งที่หนึ่งมาจากค่านิยมทาง

วัฒนธรรมของสังคมองค์การ หรอืกลุ่มคนที่ยอมรับว่าเป็นสิ่งที่ถูกที่ควร เช่น บางคน

ยอมรับความเป็นอาวุโสคุณลักษณะทางกาย เพศ อาชีพ ส่วนในบริบทขององค์การ  

โดยปกติผูบ้ริหารจะมีพลังอ านาจตามกฎหมายเพราะคนงานเชื่อในสิทธิสว่นบุคคลตาม

กฎหมายและล าดับต าแหน่งที่สูงกว่าย่อมมพีลังอ านาจเหนอืผู้ที่อยู่ในต าแหน่งที่ต่ ากว่า 

แหลง่ที่สอง บุคคลสามารถได้รับพลังอ านาจทางกฎหมายจากการยอมรับในโครงสร้างของ

สังคม บางสังคมมีการยอมรับในชนช้ันในองค์การ หรอืในครอบครัวก็มีการยอมรับใน

โครงสรา้งสังคมด้วย เช่น เมื่อลูกจา้งยอมรับการจา้งจากบริษัท พวกเขาก็จะเข้าข่ายของ

การยอมรับนั้นตามล าดับโครงสรา้งและพลังอ านาจของผูบ้ริหารของพวกเขา แหล่งที่สาม
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พลังอ านาจตามกฎหมายอาจจะมาจากการที่บุคคลหรือกลุ่มคนที่เป็นเจ้าของพลังอ านาจ

มอบหมายให้แก่ตัวแทนหรือผูด้ าเนินการแทน เช่น ผู้แทนราษฎร ประธานที่ประชุม 

กรรมการบริหาร เป็นต้น  

  4) พลังอ านาจอ้างอิง (Referent Power) พลังอ านาจประเภทนี้มาจากความ

ประสงค์ของผูอ้ื่นที่จะเป็นพวกเดียวกันกับตัวแทนหรอืมีพลังอ านาจโดยไม่ค านึงถึงผลที่จะ

ได้รับ คนทั่วไปมักจะยอมรับพลังงานของผู้อื่นเพราะเขาเป็นคนสวยงาม น่าคบหา หรอื  

บุคลิกภาพอื่นๆ นักโฆษณาใช้ประโยชน์จากพลังอ านาจประเภทนี้ โดยอาศัยผูม้ีชื่อเสียงมา

โฆษณา เช่น ดาราภาพยนตร์ หรอืนักกีฬายอดนิยม ผูซ้ื้ออยากเป็นคนพวกเดียวกันกับพวก

ที่มช่ืีอเสียงและยอมตามพลังอ านาจของเขาด้วยการซื้อผลติภัณฑ ์การโฆษณาโดยอาศัย

หลักพลังอ านาจอ้างอิง ช่วงเวลามีความส าคัญมาก จะใช้อา้งองิเฉพาะช่วงเวลาที่ผู้นั้นมี

ช่ือเสียงอยู่เท่าน้ัน หากเลิกการเป็นดารายอดนิยม พลังอ านาจอา้งองิก็จะน้อยลงไปด้วย 

ภายในองค์กรก็เช่นเดียวกัน พลังอ านาจอ้างอิงจะแตกต่างจากพลังอ านาจประเภทอื่นที่

กล่าวมาแล้วเป็นอย่างมาก ผูบ้ริหารที่มีพลังอ านาจอา้งอิงจะดึงดูดใจผูใ้ต้บังคับบัญชา  

ท าให้เกิดความตอ้งการเป็นพวกเดียวกับเขาโดยไม่ค านงึถึงวา่ภายหน้านั้น ผูบ้ริหารจะให้

คุณหรอืให้โทษหรอืความชอบธรรมหรอืไม่ กล่าวอีกนัยหนึ่งว่า ผู้บริหารทีม่ีพลังอ านาจ

อ้างองิเป็นบุคคลที่มเีสน่หใ์นสายตาของผูใ้ต้บังคับบัญชา 

  5) พลังอ านาจความเชี่ยวชาญ (Expert Power) พลังอ านาจสุดท้ายที่ French 

and Raven ได้อธิบายไว้บนพื้นฐานซึ่งบุคคลอื่นเชื่อว่าผู้นั้นมคีุณสมบัติเป็นผูท้ี่มคีวามรู้

ความเช่ียวชาญ ผู้เช่ียวชาญจะเป็นผู้ที่ยอมรับกันว่ามีความรูค้วามเข้าใจเฉพาะพืน้ที่  

บางกรณีบางประเภท แหล่งของพลังงานอ านาจทั้งหมดขึน้อยู่กับการรับรู้ของเป้าหมาย  

แตพ่ลังงานอ านาจความเชี่ยวชาญจะต้องมมีากกว่าพลังอ านาจประเภทอื่นๆ กล่าวคือ 

ก่อนที่พลังอ านาจความเชี่ยวชาญจะได้รับการยอมรับจากเป้าหมายจะต้องรับรู้เสียก่อนว่า

ผูน้ั้นน่าเลื่อมใสไว้วางใจได้ มีความสัมพันธ์กับพวกเดียวกัน ความน่าเลื่อมใสอาจมาจาก

การมใีบประกาศนียบัตร หรอืปริญญาบัตรเป็นเครื่องแสดงว่าคนนั้นต้องรู้แน่ในสิ่งที่เขา

กล่าวถึงและสามารถแสดงความรูน้ั้นออกมาได้ 
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  Peabody (1962 cited in Hoy and Miskel, 2001, p. 219) ได้จัดและ

แบ่งกลุ่มพลังอ านาจออกเป็น 4 ประเภท ดังนี้ 

  1) พลังอ านาจที่มฐีานเป็นกฎหมาย (Legitimacy) ข้อบังคับหรอืกฎเกณฑ์ที่

ก าหนด พลังงานให้แก่ต าแหนง่งานนั้นๆเป็นพลังอ านาจที่จะออกค าสั่งและท าให้เกิดการ

เชื่อฟัง 

  2) พลังอ านาจที่มฐีานตามต าแหน่ง (Position) ในแต่ละองค์การย่อมมกีาร

แบ่งสายการท างานและการบังคับบัญชา (Hierarchy) ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบทันทีว่า 

ขึน้ตรงต่อใคร และใครมพีลังอ านาจที่จะสั่งการได้ ใครเป็นผู้มพีลังอ านาจในการให้รางวัล 

ลงโทษ บุคคลที่อยู่ในต าแหน่งที่สามารถจะดลบันดาลใหส้ิ่งปรารถนาของผู้ใต้บังคับบัญชา 

จัดเป็นผู้ใชพ้ลังอ านาจในแง่นีด้้วย 

  3) พลังอ านาจอยู่ที่ตัวบุคคล (Person) เป็นลักษณะที่เป็นตัวของตัวเอง 

อาจจะเป็นลักษณะที่มมีนุษยสัมพันธ์ด ีเป็นคนมคีุณธรรม คนอื่นๆ จงึให้ความเคารพนับถือ 

จัดเป็นพลังอ านาจบารมทีี่มีเฉพาะบุคคลๆ นัน้เท่านั้น 

  4) พลังอ านาจที่ความสามารถเฉพาะบุคคล (Competence) ไม่จ ากัด

เฉพาะที่สายการบังคับบัญชาแตอ่ย่างใด เช่น ที่ปรึกษาที่มคีวามเช่ียวชาญด้านต่างๆ 

  Hersey and Blanchard (1979) ได้รวบรวมพลังอ านาจจากแหล่งที่มาจาก 

นักการศกึษาหลายท่าน ดังที่ได้กล่าวไว้ว่า “การจ าแนกพลังอ านาจตามฐานพลังอ านาจนัน้

มีหลายระบบ แต่กรอบแนวคิดของ French and raven ได้รับการยอมรับมากที่สุด” 

นอกจากนี ้Hersey and  Blanchard ยังได้รวบรวมพลังอ านาจที่นักวิชาการและนักการ

ศกึษาคิดค้นขึ้นไว้เพิ่มเติมอีก 2 ฐานพลังอ านาจ คือ พลังอ านาจข่าวสารข้อมูล 

(Information Power) และพลังอ านาจพึ่งพา (Connection Power) ฐานพลังอ านาจทั้ง 7 นี ้

แสดงให้เห็นถึงศักยภาพของความส าเร็จในการมอีิทธิพลเหนือพฤติกรรมของผู้อื่น ซึ่งมี

รายละเอียดดังนี้ 

  1) พลังอ านาจบังคับ (Coercive Power) อยู่เหนอืพืน้ฐานของความกลัว  

ผูน้ าที่มพีลังอ านาจบังคับสูงจะชักใหผู้อ้ื่นยอมตาม เพราะหากไม่ยอมตามแลว้จะน าไปสู่

การลงโทษ เช่น การบกพร่องในหนา้ที่ การต าหนวิ่ากล่าว หรือการไล่ออกจากงาน 

  2) พลังอ านาจตามกฎหมาย (Legitimate Power) อยู่บนพืน้ฐานของต าแหน่ง

ที่ผู้นัน้ด ารงอยู่ โดยปกติแล้วต าแหน่งยิ่งสูงขึ้นเท่าใด พลังอ านาจนี้ก็จะมีแนวโน้มเกิดขึน้

มากเท่านั้น ผู้น าที่มพีลังอ านาจตามกฎหมายสูง จูงใจให้ยอมตามหรอืมีอทิธิพลเหนอืคน
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อื่นๆเพราะพวกเขารู้สกึว่าบุคคลผู้นี้มคีวามถูกต้อง เนื่องจากการด ารงต าแหน่งในองค์การ 

มีสทิธิที่จะคาดหมายว่าค าแนะน าหรอืสั่งการต่างๆ จะได้รับการปฏิบัติตาม 

  3) พลังอ านาจความเชี่ยวชาญ (Expert Power) อยู่บนพืน้ฐานของผูน้ าที่มี

ความเช่ียวชาญ มทีักษะ มีความรู้ และได้รับการยอมรับนับถือ ท าให้มอีิทธิพลต่อบุคคลอื่น

ผูน้ าที่มพีลังอ านาจความเช่ียวชาญสูง จะใช้ความเชี่ยวชาญท าให้งา่ยต่อการชักจูง

พฤติกรรมของผูอ้ื่น ท าให้น าไปสู่การยอมรับตามความประสงค์ของผูน้ า 

  4) พลังอ านาจการให้รางวัล (Reward Power) อยู่บนพืน้ฐานของ

ความสามารถของผู้ที่จะให้สิ่งตอบแทนต่อบุคคลอื่น ผู้ที่เช่ือวา่การยอมตามจะน ามาซึ่ง

ผลประโยชน์เกือ้กูลทางบวก เช่น เงินเดือน หรอืการเลื่อนต าแหนง่ หรอืการยกย่องชมเชย

ประกาศเกียรติคุณ เป็นต้น 

  5) พลังอ านาจอ้างอิง (Referent Power) อยู่บนพืน้ฐานบุคลิกภาพ และ

คุณลักษณะของผูน้ า ผู้น าที่มีพลังอ านาจอ้างอิง โดยทั่วไปแล้วจะได้รับความนิยมชมชอบ

และการนับถือศรัทธาจากบุคคลอื่นๆ เพราะบุคลิกภาพของผู้น านั้นจะน าไปสู่การยอมตาม

และการนับถือเช่นเดียวกับอิทธิพลที่ผูน้ ามเีหนือบุคคลอื่นๆ 

  6) พลังอ านาจข่าวสารข้อมูล (Information Power) อยู่บนพืน้บานของ 

การเป็นเจ้าของหรอืการเข้าถึงขา่วสารข้อมูล ซึ่งบุคคลอื่นๆ พจิารณาเห็นว่ามีคุณค่าต่อ

พวกเขา เป็นฐานพลังอ านาจที่มอีิทธิพลต่อบุคคลอื่นๆ เพราะพวกเขาต้องการรับรู้ข่าวสาร

ข้อมูลนี้ 

  7) พลังอ านาจพึง่พา (Connection Power) อยู่บนพืน้ฐานของการพึ่งพาของ

ผูน้ ากับผู้มีอิทธิพล หรอืมีความส าคัญทั้งในองค์การหรือนอกองค์การ ผู้น าที่มอี านาจการ

พึ่งพาสูงจะจูงใจให้ผูอ้ื่นยอมตาม เพราะว่าพวกเขาหวังผลที่จะได้รับผลประโยชน์ หรอืหลีก

หนจีากสิ่งที่ไม่ชอบ โดยอาศัยการพึ่งพาหรือช่วยเหลือจากผู้มีอ านาจนั้น 

  ดังนัน้จงึสรุปได้วา่ พลังอ านาจมแีหล่งที่มาดังนี้ 

  1) พลังอ านาจบังคับ หมายถึง การที่บุคคลเชื่อฟังหรอืปฏิบัติตามผู้อื่น 

เพราะหากเช่ือฟังหรอืปฏิบัติตามบุคคลนั้นสามารถจะให้โทษได้ เชน่ การตัดเงนิเดือน 

ต าหนิ ท าร้ายร่างกาย หรอืลงโทษแก่เขาได้ 

  2) พลังอ านาจตามกฎหมาย หมายถึง การที่บุคคลเชื่อฟัง หรอืปฏิบัติตาม

ผูอ้ื่น เพราะผูน้ั้นมีคา่นิยมว่าบุคคลที่จะปฏิบัติตามนัน้มีสิทธิอันชอบธรรมตามกฎหมายตาม

วัฒนธรรม และตามโครงสร้างทางสังคมที่มีอิทธิพลเหนอืเขาได้ 
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  3) พลังอ านาจความเชี่ยวชาญ หมายถึง การที่มบีุคคลยอมเชื่อฟังหรอื

ปฏิบัติตามผู้อื่นเพราะบุคคลที่เขาเชื่อฟัง เป็นผู้มีความเช่ียวชาญ มคีวามรูค้วามสามารถ

อย่างมากในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง และเขายอมรับนับถือในความสามารถของบุคคลนั้น 

  4) พลังอ านาจการให้รางวัล หมายถึง การที่บุคคลยอมเชื่อฟังหรอืปฏิบัติ

ตามผูอ้ื่นเพราะบุคคลที่เขาเช่ือฟังสามารถใหส้ิ่งตอบแทนในสิ่งที่เขาตอ้งการได้ เช่น รางวัล 

เงินเดอืน ต าแหน่ง หนา้ที่ การชมเชย เป็นต้น 

  5) พลังอ านาจอ้างอิง หมายถึง การที่บุคคลยอมเชื่อฟังหรอืปฏิบัติตามผูอ้ื่น

เพราะบุคคลที่เขาเช่ือฟังนั้นเป็นพวกเดียวกันเหมอืนกับเขา หรอืเป็นบุคคลที่เขามี

ความสามารถประทับใจปรารถนาที่จะเป็นพวกเดียวกันเหมอืนกับเขา 

  6) พลังอ านาจข่าวสารข้อมูล หมายถึง การบุคคลยอมเชื่อฟังหรอืปฏิบัติ

ตามผูอ้ื่นเพราะบุคคลที่เขาเช่ือฟัง เป็นเจ้าของขอ้มูลข่าวสาร หรอืสามารถน าข้อมูล

ข่าวสารที่เขาเห็นว่ามีคุณค่า และต้องการข้อมูลข่าวสารจากผู้นั้น 

  7) พลังอ านาจพึ่งพา หมายถึง การที่บุคคลยอมเชื่อฟังหรอืปฏิบัติตามผูอ้ื่นๆ

เพราะบุคคลที่เขาเช่ือฟัง เป็นที่รู้จักสนิทสนมหรือชอบพอกับผูม้ีอทิธิพลหรือผู้ที่มี

ความส าคัญต่อองค์การ และเขาหวังว่าผลที่ได้รับประโยชน ์หรือหลีกหนีจากสิ่งที่ไม่ชอบ

โดยอาศัยการเช่ือมโยงจากบุคคลที่เขายอมเชื่อฟังและปฏิบัติตาม 

 5.4 ผลการใช้พลังอ านาจของผู้บริหาร 

  Lussier (2000, pp. 301-304) กล่าวว่า การเลือกใช้อ านาจในการควบคุม

ผูใ้ต้บังคับบัญชาจะพิจารณาตามความเหมาะสมของสถานการณ์ และลักษณะของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อใหเ้กิดการยอมรับและปฏิบัติตามต้องการของผู้บังคับบัญชาตามฐาน

อ านาจทั้ง 5 ซึ่งได้แก่ อ านาจการใหร้างวัล อ านาจการบังคับ อ านาจตามกฎหมาย อ านาจ

อ้างองิ และอ านาจความเช่ียวชาญ เพื่อวิเคราะหผ์ลกระทบที่เกิดขึน้ ที่ส่งผลตอ่

ผูใ้ต้บังคับบัญชาในรูปแบบของการยินดที าตาม การท าตามอย่างไม่เต็มใจ และการต่อตา้น 

  กระทรวงศึกษาธิการได้มุ่งเน้นใหโ้รงเรียนที่จัดการศกึษาขั้นพื้นฐานเป็น

โรงเรียนสมบูรณ์แบบเพื่อการยกระดับคุณภาพการศกึษาควบคู่ไปกับความเสมอภาคทาง

การศกึษาที่คนไทยทุกคนพึงได้รับ บรรลุความส าเร็จโดยเร่งด่วน เพราะโรงเรียนเป็นแหล่ง

เรียนรู้ที่ส าคัญยิ่งในการพัฒนาผูเ้รียน (กรมวิชาการ, 2545, หนา้ 3-4 อ้างถึงใน วรเวทย์ 

แป้นนอก, 2558, หนา้ 26) ดังนัน้ การบริหารโรงเรียนเพื่อให้สอดคล้องและเป็นไปตาม

วัตถุประสงค์ดังกล่าว ผูบ้ริหารโรงเรียนต้องใช้หลักการบริหารแบบมีสว่นร่วมในการบริหาร
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จัดการที่ดีเพื่อใหเ้กิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของครู เพื่อให้การจัดการศึกษาบรรลุ

เป้าหมาย แนวคิดเกี่ยวกับการใชอ้ านาจของผูบ้ริหารมีหลายทัศนะ ดังนี้ 

  บัญชา อึ๋งสกุล (2545, หนา้ 26 อ้างถึงใน วรเวทย์ แป้นนอก, 2558,  

หนา้ 26) กล่าวว่า แนวทางในการใชอ้ านาจเพื่อการจัดการบริหารของผูบ้ริหารโรงเรียนนั้น 

ย่อมขึน้อยู่กับแนวคิดของผู้บริหารว่ามองผูร้่วมงานในแงใ่ด ถ้ามองในแงไ่ม่ดี การใช้อ านาจ

การบังคับบัญชาในการศกึษาก็จะเป็นไปในทางปฏิบัติที่ไม่เหมาะสม การบริหารงานที่มี

ประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารจะต้องค านึงถึงการใช้อ านาจในการจัดการเป็นส าคัญ โดยใหทุ้กคน

มีสว่นร่วมในการจัดการ และมีการกระจายอ านาจมากยิ่งขึ้น ทั้งนีเ้พราะการใชอ้ านาจ 

การจัดการในการบริหารงานเป็นสิ่งส าคัญที่จะช่วยใหค้นท างานอย่างได้ผลและมี

ประสิทธิภาพ โดยเฉพาะรู้จักใช้คนให้เป็นไปตามความเหมาะสมแลว้แตส่ถานการณ์ 

ผูบ้ริหารต้องพยายามใช้ทรัพยากรใหเ้กิดประโยชน์มากที่สุด บรรลุวัตถุประสงค์ของ

หนว่ยงาน หากผู้บริหารขาดหลักการใชอ้ านาจการบริหารที่ดีแลว้การบริหารงานใน

หนว่ยงานนั้นๆ ย่อมจะเกิดความซ้ าซ้อน และสิ้นเปลือง จะเป็นผลใหร้ัฐต้องสูญเสีย

ทรัพยากร และท าให้ด้อยประสิทธิภาพในการพัฒนาหน่วยงาน 

  ทิพวรรณ แสงทับทิม (2548, หนา้ 28-29) กล่าวว่า การใชอ้ านาจของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนนั้น ผู้บริหารโรงเรียนควรจะส านึกอยู่เสมอว่า ผูบ้ริหารโรงเรียนกับครู

อาจารย์ เท่านั้นที่ถือวา่มีความรูเ้ฉพาะในทางวิชาชีพโดยตรง คอื การให้การศกึษา  

การท างานในโรงเรยีนต่างกับการท างานในองค์การอื่นตรงที่ว่า ครูอาจารย์เป็นบุคคลหลัก 

มีเสรภีาพในการท างาน ห่างจากการควบคุมโดยใกล้ชิด ไม่มผีูบ้ริหารระดับรองที่ลดหลั่น

กันลงมาเพื่อควบคุมดูแลอย่างใกล้ชิดเหมือนในองค์การอื่น การบังคับบัญชาเป็นไปอย่าง

หลวมๆ ถือว่าเป็นผู้ร่วมงานมากกว่าผูบ้ังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา โดยผูบ้ริหาร

โรงเรียนควรยึดวิธีการใช้อ านาจตามสถานการณ์ ซึ่งมหีลักการ คือ 1) เลือกใช้ให้ถูกคน  

2) เลือกใช้ให้ถูกเวลา ซึ่งการใชอ้ านาจของผู้บริหารโรงเรียนอาจก่อให้เกิดทั้งผลดแีละ

ผลเสียต่อโรงเรยีนและคุณภาพของผู้เรียน ดังนั้น ผู้บริหารโรงเรียนควรจะตระหนักและท า

ความเข้าใจในเรื่องการใช้อ านาจให้ด ีทั้งนี้เพราะการใช้อ านาจอย่างไม่ระมัดระวัง  

ไม่รอบคอบหรอืละเว้นไม่ใช้อ านาจในบางกรณี จะท าให้เกิดความขัดแย้ง บาดหมาง  

หรอืเกิดอุปสรรคต่อการปรับปรุงพัฒนาโรงเรียน รวมทั้งไม่ได้รับความรว่มมอืในการ

ปฏิบัติงานต่างๆ ได้ 
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  สรุปได้วา่ การใช้อ านาจของผูบ้ริหารโรงเรียนเป็นไปเพื่อให้การจัดการศกึษา

ของสถานศกึษาบรรลุเป้าหมายตามที่กระทรวงศกึษาธิการก าหนดนโยบายไว้ ซึ่งการใช้

อ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติงานของครูภายในสถานศกึษา

ซึ่งมีผลกระทบต่อการบริหารงานของผู้บริหารสถานศกึษาอย่างแน่นอน  

ดังนัน้ผู้บริหารสถานศกึษาจ าเป็นต้องพิจารณาเลือกใช้อ านาจของตนอย่างรอบคอบ 

และระมัดระวัง จงึจะน าไปสู่ความส าเร็จบรรลุเป้าหมายของการจัดการศกึษา 

 5.7 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการใช้อ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา 

    สาวติรี อุ่นจางวาง (2550, หนา้ 124) ได้ศึกษาปัจจัยด้านการใช้พลัง

อ านาจของผูบ้ริหารสตรทีี่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารงานโรงเรียน พบว่า การใชพ้ลัง

อ านาจของผูบ้ริหารสตรีมี 7 ด้าน เรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การใช้พลัง

อ านาจตามกฎหมาย การใช้พลังอ านาจข่าวสารข้อมูล การใชพ้ลังอ านาจอ้างองิ การใช้

พลังอ านาจความเชี่ยวชาญ การใช้พลังอ านาจการให้รางวัล การใชพ้ลังอ านาจพึ่งพา  

และการใช้พลังอ านาจบังคับลงโทษ ตามล าดับ  

    สมพงษ์ ศรโีสภาพ (2550, หนา้ 147) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการ

ใช้พลังอ านาจของผูบ้ริหารโรงเรียนกับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในโรงเรียนของ

รัฐ พบว่า การใชพ้ลังอ านาจของผูบ้ริหารโรงเรียนตามความคิดเห็นของผู้บริหาร ครูผูส้อน 

และประธานคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐานมี 7 ด้าน เรยีงตามค่าเฉลี่ยจากมากไป

หาน้อย ได้แก่ พลังอ านาจตามกฎหมาย พลังอ านาจการให้รางวัล พลังอ านาจอ้างอิง พลัง

อ านาจขา่วสารข้อมูล พลังอ านาจความเชี่ยวชาญ พลังอ านาจพึ่งพา และพลังอ านาจให้

คุณใหโ้ทษ ตามล าดับ  

    เจติยา ดากระบุตร (2554, หนา้ 103) ได้ศึกษาอ านาจของผู้บริหาร

สถานศกึษาที่สง่ผลตอ่การท างานเป็นทีมของครู พบว่า อ านาจของผู้บริหารสถานศกึษามี 

5 ด้าน เรยีงตามค่าเฉลี่จากมากไปหาน้อย ได้แก่ อ านาจความเช่ียวชาญ อ านาจอา้งองิ 

อ านาจการให้รางวัล อ านาจตามกฎหมาย และอ านาจการบังคับ ตามล าดับ  

    วรเวทย์ แป้นนอก (2558, หนา้ 112) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการใช้

อ านาจกับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของผู้บริหารสถานศกึษา พบว่า การใช้

อ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษามี 5 ด้าน เรยีงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 

อ านาจตามกฎหมาย อ านาจการอ้างองิ อ านาจการให้รางวัล อ านาจความเชี่ยวชาญ และ

อ านาจการบังคับ ตามล าดับ  
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  จากการศกึษาเอกสาร และงานวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการใชอ้ านาจของ

ผูบ้ริหารที่ได้มผีูศ้กึษาไว้ดังกล่าวข้างต้น สามารถสังเคราะหแ์ละสรุปได้ ดังตาราง 13 

ตาราง 13 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบการใชอ้ านาจของผู้บริหาร 

 

  จากตาราง 13 ผลการสังเคราะหอ์งค์ประกอบด้านการใช้อ านาจของ

ผูบ้ริหาร ที่เป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี พบว่ามี 10 องค์ประกอบ การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้

เกณฑพ์ิจารณาองค์ประกอบที่มคีวามถี่รอ้ยละ 30 ขึน้ไป ได้องคป์ระกอบด้านการใช้

อ านาจของผูบ้ริหาร จ านวนทั้งสิน้ 7 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) อ านาจตามกฎหมาย 2) อ านาจ

การให้รางวัล 3) อ านาจการบังคับลงโทษ 4) อ านาจการอ้างอิง 5 อ านาจความเชี่ยวชาญ 

6) อ านาจขา่วสารข้อมูล และ 7) อ านาจพึ่งพา สามารถอธิบายความสัมพันธ์ของรูปแบบ

การวัดได้ ดังภาพประกอบ 13   

 

 

 

 

องค์ประกอบการใชอ้ านาจของ
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ร้อ
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1. อ านาจการให้รางวัล         7 87.5 

2. อ านาจบังคับลงโทษ         7 87.5 

3. อ านาจตามกฎหมาย         8 100 

4. อ านาจอ้างองิ         7 87.5 

5. อ านาจความเชี่ยวชาญ         7 87.5 

6. อ านาจข่าวสารข้อมูล         3 37.5 

7. อ านาจพึ่งพา         3 37.5 

8. อ านาจตามต าแหนง่         1 12.5 

9. อ านาจอยู่ที่ตัวบุคคล         1 12.5 

10. อ านาจความสามารถเฉพาะบุคคล         1 12.5 
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ภาพประกอบ 13 โมเดลการวัดการใชอ้ านาจของผูบ้ริหาร 

 

  องค์ประกอบการใช้อ านาจของผู้บริหารมีรายละเอียด ดังตอ่ไปนี้ 

  1) อ านาจตามกฎหมาย French and Raven (1959) กล่าวว่า พลังอ านาจ

ตามกฎหมายมีแหลง่ส าคัญ 3 แหล่ง คือ แหล่งที่หนึ่งมาจากค่านิยมทางวัฒนธรรมของ

สังคมองคก์าร หรอืกลุ่มคนที่ยอมรับว่าเป็นสิ่งที่ถูกที่ควร เช่น บางคนยอมรับความเป็น

อาวุโส คุณลักษณะทางกาย เพศ อาชีพ ส่วนในบริบทขององค์การ โดยปกติผูบ้ริหารจะมี

พลังอ านาจตามกฎหมายเพราะคนงานเชื่อในสิทธิสว่นบุคคลตามกฎหมายและล าดับ

ต าแหน่งที่สูงกว่าย่อมมพีลังอ านาจเหนอืผูท้ี่อยู่ในต าแหน่งที่ต่ ากว่า แหล่งที่สอง บุคคล

สามารถได้รับพลังอ านาจทางกฎหมายจากการยอมรับในโครงสรา้งของสังคม บางสังคมมี

การยอมรับในชนช้ันในองค์การ หรือในครอบครัวก็มีการยอมรับในโครงสร้างสังคมด้วย 

เชน่ เมื่อลูกจ้างยอมรับการจา้งจากบริษัท พวกเขาก็จะเข้าข่ายของการยอมรับนั้น

ตามล าดับโครงสร้างและพลังอ านาจของผู้บริหารของพวกเขา แหล่งที่สามพลังอ านาจตาม

กฎหมายอาจจะมาจากการที่บุคคลหรอืกลุ่มคนที่เป็นเจ้าของพลังอ านาจมอบหมายใหแ้ก่

ตัวแทนหรอืผูด้ าเนินการแทน เช่น ผูแ้ทนราษฎร ประธานที่ประชุม กรรมการบริหาร เป็น

ต้น Hersey and Goldsmith (1985) กล่าวว่า โดยปกติแล้วต าแหน่งยิ่งสูงขึ้นเท่าใด พลัง

อ านาจนี้ก็จะมีแนวโน้มเกิดขึ้นมากเท่านั้น ผู้น าที่มพีลังอ านาจตามกฎหมายสูง จะจูงใจให้

ยอมตามหรอืมีอทิธิพลเหนือคนอื่นๆเพราะพวกเขารูส้ึกว่าบุคคลผู้นี้มคีวามถูกต้อง 

เนื่องจากการด ารงต าแหน่งในองค์การ มีสทิธิที่จะคาดหมายว่าค าแนะน าหรือสั่งการตา่งๆ 

อ านาจการให้รางวัล 

อ านาจการอา้งองิ 

อ านาจการบังคบัลงโทษ 

การใช้อ านาจ 

ของผู้บริหาร 

อ านาจตามกฎหมาย 

อ านาจความเชี่ยวชาญ 

อ านาจข่าวสารข้อมูล 

อ านาจพึ่งพา 
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จะได้รับการปฏิบัติตาม สาวิตร ีอุน่จางวาง (2550, หนา้ 11) กล่าวว่า การใชพ้ลังอ านาจที่

ติดมากับต าแหน่งของผูบ้ริหาร ซึ่งมีพื้นฐานมาจาก กฎ ระเบียบ ค าสั่ง ผู้บริหารสาน

สามารถสั่งงานให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาทุกคนยอมรับและถือว่าถูกต้องแม่นย า แตต่้องค านึงถึง

ความถูกต้องตามกฎระเบียบ และข้อกฎหมายที่รับรอง สมพงษ์ ศรีโสภาพ (2550, หนา้ 

13) กล่าวว่า การใชอ้ิทธิพลของผู้บริหารโรงเรียนเพื่อให้ครูผูส้อนและบุคลากรทางการ

ศกึษาเชื่อฟังหรอืปฏิบัติตาม เพราะมีค่านิยมว่าบุคคลที่จะปฏิบัติตามนัน้มีสทิธิอันชอบ

ธรรมตามกฎหมาย ตามวัฒนธรรม และตามโครงสร้างทางสังคม ที่มอีิทธิพลเหนอืเขาได้ 

วรเวทย์ แป้นนอก (2558, หนา้ 10) กล่าวว่า พฤติกรรมที่ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นถึง

ความสามารถในการจัดการและการบริหารงานของผู้บริหารสถานศกึษาเพื่อให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ของสถานศึกษา โดยครูในสถานศกึษายอมรับและปฏิบัติตาม เนื่องจาก

ยอมรับว่าผูใ้ช้อ านาจมีความชอบธรรม ปฏิบัติตามที่กฎหมายบัญญัติ หรอืกฎเกณฑ ์

ระเบียบที่วางไว้ร่วมกัน ใช้อ านาจตามสิทธิและหน้าที่ภายในขอบเขตที่มี มอบหมายเป็น

ลายลักษณ์อักษรให้ครูปฏิบัติโดยไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ 

  จากที่กล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจัยจึงสรุปได้วา่ อ านาจตามกฎหมาย หมายถึง 

การที่ครูและบุคลากรในสถานศกึษายอมรับ เชื่อฟังและปฏิบัติตาม เพราะเชื่อว่าผู้บริหารมี

ความชอบธรรม ปฏิบัติตามกฎบัญญัติ หรอืกฎเกณฑ์ ระเบียบที่วางไว้ร่วมกัน ใช้อ านาจ

ตามสิทธิหน้าที่ภายในขอบเขตกฎหมายก าหนด มอบหมายเป็นลายลักษณ์อักษรให้ครูและ

บุคลากรปฏิบัติโดยไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ 

  2) อ านาจการให้รางวัล French and Raven (1959) กล่าวว่า แหลง่ที่มาของ

พลังอ านาจประเภทนี้ขึ้นอยู่กับการมพีลังอ านาจ และทรัพยากรของบุคคลที่จะให้รางวัลแก่

ผูผู้อ้ื่นกล่าวอีกนัยหนึ่งว่า เป้าหมายของพลังอ านาจนี้ต้องเห็นคุณค่าของสิ่งตอบแทนนั้น  

ในบริบทขององค์การ ผูบ้ริหารจะมีความสามารถในการใชส้ิ่งตอบแทนแก่บุคคลได้ เชน่ 

การเลื่อนขัน้เงินเดือน เลื่อนต าแหน่ง มอบหมายงานที่อ านวยประโยชน์ ยกย่อง ชมเชย  

ให้ข้อมูลป้อนกลับ และอื่นๆ ในเงื่อนไขเชิงปฏิบัติ พลังอ านาจประเภทนี้  หมายถึง ผู้บริหาร

มีพลังอ านาจที่จะบริหารด้วยการเสริมแรงทางบวก สว่นเงื่อนไขที่คาดหวัง หมายถึง บุคคล

ที่มพีลังอ านาจจะให้สิ่งที่พึงประสงค์ และผูอ้ื่นรับรู้ความสามารถดังกล่าว Hersey and 

Goldsmith (1985) กล่าวว่า อยู่บนพืน้ฐานของความสามารถของผูท้ี่จะให้รับสิ่งตอบแทนต่อ

บุคคลอื่น ผู้ที่เชื่อว่าการยอมตามจะน ามาซึ่งผลประโยชน์เกือ้กูลทางบวก เช่น เงนิเดือน 

หรอืการเลื่อนต าแหน่ง หรอืการยกย่องชมเชยประกาศเกียรติคุณ เป็นต้น สาวิตรี  
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อุ่นจางวาง (2550, หนา้ 11) กล่าวว่า การใช้พลังอ านาจที่เกิดจากความสามารถของ

ผูบ้ริหารที่ใช้กับผูใ้ต้บังคับบัญชา โดยการให้รางวัลทั้งที่เป็นสิ่งของ เช่น ทรัพย์สินเงินทอง 

และที่ไม่เป็นสิ่งของ เชน่ การยกย่องชมเชย เพื่อตอบแทนผู้ใต้บังคับบัญชาที่ยอมปฏิบัติตาม 

สมพงษ์ ศรีโสภาพ (2550, หนา้ 13) กล่าวว่า การใช้อทิธิพลของผูบ้ริหารโรงเรียนเพื่อให้

ครูผูส้อนและบุคลากรทางการศกึษาเชื่อฟังหรอืปฏิบัติตาม เพราะสามารถใหส้ิ่งตอบแทนที่

เขาตอ้งการได้ เช่น รางวัล เงนิเดือน ต าแหนง่หน้าที่ การชมเชย วรเวทย์ แป้นนอก (2558, 

หนา้ 10) กล่าวว่า พฤติกรรมที่ผูบ้ริหารแสดงให้เห็นถึงความสามารถในการจัดการและ

บริหารงานของผู้บริหารสถานศกึษาเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของสถานศกึษา โดยครูใน

สถานศกึษายอมรับอ านาจเนื่องจากต้องการได้รางวัล ผลตอบแทน หรอืความดีความชอบ

จากผู้มีอ านาจนั้น ในการเพิ่มเงนิเดือน การเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหนง่ การมอบหมายงานให้ท า 

การมอบความรับผดิชอบ การยอมรับหรือการยกย่องใหเ้กียรติ 

  จากที่กล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจัยจึงสรุปได้วา่ อ านาจการให้รางวัล หมายถึง 

การที่ครูและบุคลากรในสถานศกึษายอมรับอ านาจเนื่องจากการได้รางวัล ผลตอบแทน 

หรอืความดีความชอบจากผู้บริหาร เช่น การขึน้เงินเดือน การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง  

การมอบหมายงานพิเศษให้ท า การเพิ่มความรับผดิชอบต่อภาระหน้าที่ ตลอดทั้งการให้

การยอมรับนับถือ ยกย่อง ชมเชย และการให้เกียรติ 

  3) อ านาจการบังคับลงโทษ French and Raven (1959) กล่าวว่า แหลง่ของ

พลังอ านาจประเภทนี้อยู่บนพืน้ฐานของความกลัว ผู้มอี านาจจากการบังคับจะมี

ความสามารถที่จะลงโทษผู้อื่นหรอืท าให้ผูอ้ื่นได้รับความเจ็บปวดเสียหาย หรืออย่างน้อย

ที่สุดก็ท าให้ผู้อื่นเชื่อว่าจะลงเอยด้วยการลงโทษหรอืประสบกับความเสียหาย รูปแบบของ

พลังอ านาจประเภทนี้ท าให้คนทั่วไปเห็นว่าเป็นพลังอ านาจทางลบ ในบริบทขององค์การ มี

บ่อยครั้งที่ผู้บริหารใช้พลังอ านาจจากการบังคับโดยการไล่ออก ลดต าแหน่ง หรือตัด

เงินเดอืน แม้วา่จะได้มคีวามพยายามในการขจัดพลังอ านาจประเภทนี้เป็นเวลาหลายปี

มาแล้วก็ตาม ผูบ้ริหารสามารถท าให้เกิดผลในการบังคับคนงานได้ทั้งทางตรงและทางออ้ม 

เงื่อนไขเชิงปฏิบัติ หมายความว่า บุคคลมีพลังอ านาจที่จะลงโทษหรอืให้การเสริมแรงที่ไม่

พึงประสงค์ สว่นทางความคาดหวังหมายความว่า พลังอ านาจจะเกิดจากการที่อีกฝ่ายหนึ่ง

คาดว่าจะได้รับโทษถ้าพวกเขาไม่ท าตามผูใ้ช้พลังอ านาจ  เชน่ ความกลัวกับการไม่ท าตาม

กฎข้อบังคับหรอืนโยบายขององค์การ และความกลัวนี่เองที่ท าให้ทุกคนท างานตรงตาม

เวลา และทุกครั้งที่เจา้นายผา่นมาตรวจก็จะดูว่างานนั้นยุ่งยากมาก Hersey and Goldsmith 
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(1985) กล่าวว่า ผูน้ าที่มพีลังอ านาจบังคับสูงจะท าใหผู้้อื่นยอมตาม เพราะหากไม่ยอมตาม

แล้วจะน าไปสู่การลงโทษ เช่น การบกพร่องในหนา้ที่ การต าหนิว่ากล่าว หรอืการไล่ออก

จากงาน สาวิตร ีอุ่นจางวาง (2550, หนา้ 11) กล่าวว่า การใชพ้ลังอ านาจที่เกิดจาก

ความสามารถของผู้บริหารที่ใชก้ับผูใ้ต้บังคับบัญชา เช่น การว่ากล่าวตักเตือน  

การไม่มอบหมายหน้าที่การงานให้ การตัดเงนิเดือน เมื่อผูใ้ต้บังคับบัญชาแสดงพฤติกรรมที่

ไม่พึงปรารถนา สมพงษ์ ศรีโสภาพ (2550, หนา้ 13) กล่าวว่า การใชอ้ิทธิพลของผู้บริหาร

โรงเรียนเพื่อใหค้รูผูส้อนและบุคลากรทางการศึกษาเชื่อฟังหรอืปฏิบัติตาม เพราะพลัง

อ านาจบังคับจะชักจูงใหผู้อ้ื่นยอมตาม หากไม่ยอมตามแล้วจ าน าไปสู่การลงโทษ เช่น  

การบกพร่องในหน้าที่ การต าหนวิ่ากล่าวตักเตือน หรือการไล่ออกจากงาน วรเวทย์  

แป้นนอก (2558, หนา้ 10) กล่าวว่า พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึงความสามารถใน

การจัดการและการบริหารงานของผูบ้ริหารสถานศกึษาเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ

สถานศกึษา โดยครูในสถานศกึษายอมรับปฏิบัติตามเพื่อหลีกเลี่ยงมใิห้ตอ้งถูกลงโทษ 

โดยผู้มีอ านาจ เช่น การว่ากล่าวตักเตือน ภาคทัณฑ ์การตัดเงินเดือน การลดขั้นเงินเดือน 

การปลดออก การไล่ออก หรอืการสั่งย้าย 

  จากที่กล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจัยจึงสรุปได้วา่ อ านาจการบังคับลงโทษ หมายถึง 

การที่ครูและบุคลากรในสถานศกึษายอมรับปฏิบัติตามกฎ ระเบียบของสถานศกึษา เพื่อ

หลีกเลี่ยงมิใหต้้องถูกลงโทษโดยผู้บริหาร เช่น การว่ากล่าวตักเตือน ภาคทัณฑ ์ตัด

เงินเดอืน ลดขัน้เงนิเดือน ปลดออก หรอืไล่ออก เป็นต้น 

  4) อ านาจการอ้างอิง French and Raven (1959) กล่าวว่า ผูบ้ริหารทีม่ีพลัง

อ านาจอา้งองิจะดึงดูดใจผูใ้ต้บังคับบัญชาให้เกิดความต้องการเป็นพวกเดียวกับเขาโดยไม่

ค านงึถึงว่าภายหน้านั้น ผูบ้ริหารจะให้คุณหรอืให้โทษหรอืความชอบธรรมหรอืไม่ กล่าวอีก

นัยหนึ่งว่า ผู้บริหารทีม่ีพลังอ านาจอา้งองิเป็นบุคคลที่มีเสน่ห์ในสายตาของผู้ใต้บังคับบัญชา 

Hersey and Goldsmith (1985) กล่าวว่า ผูน้ าที่มพีลังอ านาจอา้งองิ โดยทั่วไปแล้วจะได้รับ

ความนยิมชมชอบและการนับถือศรัทธาจากบุคคลอื่นๆ เพราะบุคลิกภาพของผูน้ านั้นจะ

น าไปสู่การยอมตามและการนับถือเช่นเดียวกับที่ผู้น ามีอิทธิพลเหนอืบุคคลอื่นๆ สาวิตร ี 

อุ่นจางวาง (2550, หนา้ 11) กล่าวว่า การใช้พลังอ านาจที่เกิดจากคุณลักษณะของผู้บริหาร

ที่เป็นที่ช่ืนชอบของผูใ้ต้บังคับบัญชา ท าให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาประทับใจและพยายามที่จะ

กระท าตนให้เหมอืนผูบ้ริหารที่ตนช่ืนชอบหรอืมีความปรารถนาที่จะเอาผูบ้ริหารเป็น

แบบอย่าง สมพงษ์ ศรโีสภาพ (2550, หนา้ 13) กล่าวว่า การใช้อทิธิพลของผูบ้ริหาร
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โรงเรียนเพื่อใหค้รูผูส้อนและบุคลากรทางการศึกษาเชื่อฟังหรอืปฏิบัติตาม เพราะเป็นพวก

เดียวกันหรือเหมือนกับเขา หรอืเป็นบุคคลที่มคีวามประทับใจ ปรารถนาที่จะเป็นพวก

เดียวกันเหมอืนกับเขา วรเวทย์ แป้นนอก (2558, หนา้ 11) กล่าวว่า พฤติกรรมที่ผู้บริหาร

แสดงให้เห็นถึงความสามารถในการจัดการและการบริหารงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์

ของสถานศกึษา โดยครูในสถานศกึษาให้ความศรัทธาอยากจะท าตามหรอืเลียนแบบ ช่ืน

ชมในคุณงามความดี และความมีบารม ีเป็นที่ยกย่องได้รับการยอมรับจากสังคมทั่วไปด้วย

การอา้งถึงบุคคลนั้น เพื่อให้บุคคลอื่นเกิดความเชื่อถือหรอืยอมรับในสิ่งที่ตนกระท า 

  จากที่กล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจัยจึงสรุปได้วา่ อ านาจการอ้างองิ หมายถึง การที่

ครูและบุคลากรในสถานศกึษาให้ความศรัทธาอยากจะท าตามหรอืเลียนแบบ ชื่นชมในคุณ

งามความดี เป็นที่ยกย่องได้รับการยอมรับจากสังคมทั่วไปด้วยการอ้างถึงบุคคลนั้น เพื่อให้

บุคคลอื่นเกิดความเชื่อถือหรอืยอมรับในสิ่งที่ตนกระท า 

  5) อ านาจความเชี่ยวชาญ French and Raven (1959) ได้อธิบายไว้บน

พืน้ฐานซึ่งบุคคลอื่นเชื่อว่าผู้นั้นมคีุณสมบัติเป็นผูท้ี่มคีวามรูค้วามเช่ียวชาญ ผูเ้ชี่ยวชาญ 

จะเป็นผู้ทีย่อมรับกันว่ามีความรูค้วามเข้าใจเฉพาะพืน้ที่ บางกรณีบางประเภท แหล่งของ

พลังงานอ านาจทั้งหมดขึ้นอยู่กับการรับรู้ของเป้าหมาย แตพ่ลังงานอ านาจความเชี่ยวชาญ

จะต้องมมีากกว่าพลังอ านาจประเภทอื่นๆ กล่าวคือ ก่อนที่พลังอ านาจความเชี่ยวชาญ 

จะได้รบัการยอมรับจากเป้าหมายจะต้องรับรู้เสียก่อนว่าผูน้ั้นน่าเลื่อมใสไว้วางใจได้ มี

ความสัมพันธ์กับพวกเดียวกัน ความน่าเลื่อมใสอาจมาจากการมใีบประกาศนยีบัตร  

หรอืปริญญาบัตรเป็นเครื่องแสดงวา่คนนั้นต้องรูแ้นใ่นสิ่งที่เขากล่าวถึงและสามารถแสดง

ความรูน้ั้นออกมาได้ Hersey and Goldsmith (1985) กล่าวว่า ผูน้ าที่มคีวามเชี่ยวชาญ  

มีทักษะ มคีวามรู ้และได้รับการยอมรับนับถือ ท าให้มอีิทธิพลต่อบุคคลอื่น ผูน้ าที่มีพลัง

อ านาจความเชี่ยวชาญสูงจะใช้ความเชี่ยวชาญเพื่อชักจูงพฤติกรรมของผูอ้ื่น ท าให้น าไปสู่

การยอมรับตามความประสงค์ของผู้น า สาวติรี อุ่นจางวาง (2550, หนา้ 12) กล่าวว่า  

การใชพ้ลังอ านาจที่เกิดจากผูบ้ริหารที่มีความรู้ ความสามารถ ความช านาญ มี

ประสบการณ ์มีความคิดริเริ่มใหม่ๆ จนเป็นที่ยอมรับนับถือของผู้ใต้บังคับบัญชา  

ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชายอมเช่ือฟังและปฏิบัติตามค าสั่ง เพราะเชื่อวา่ผู้บริหารมคีวามรู้

ความสามารถเหนอืตน สมพงษ์ ศรีโสภาพ (2550, หน้า 13) กล่าวว่า การใชอ้ิทธิพลของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนเพื่อให้ครูผูส้อนและบุคลากรทางการศกึษาเชื่อฟัง หรอืปฏิบัติตาม  
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เพราะเป็นผู้มีความเชี่ยวชาญ มคีวามรู้ความสามารถอย่างมากในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง และเขา

ยอมรับนับถือในความสามารถของบุคคลนั้น วรเวทย์ แป้นนอก (2558, หนา้ 11) กล่าวว่า 

พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึงความสามารถในการจัดการและการบริหารงานของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของสถานศกึษาเป็นผู้มคีวามรู้ ความ 

สามารถ มีประสบการณใ์นการปฏิบัติงานใหเ้กิดประสิทธิภาพ สามารถใหค้ าแนะน า

เกี่ยวกับแนวทางการปฏิบัติงานได้ถูกต้อง มีความเชี่ยวชาญในงานหรอืวิชาการสาขาเฉพาะ

นั้นๆ 

  จากที่กล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจัยจึงสรุปได้วา่ อ านาจความเชี่ยวชาญ  

หมายถึง การที่ครูในสถานศกึษาให้การยอมรับผู้บริหารว่าเป็นผู้มคีวามรูค้วามสามารถ  

มีประสบการณใ์นการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพ สามารถใหค้ าแนะน าเกี่ยวกับแนว

ทางการปฏิบัติงานได้ถูกต้อง มีความเชี่ยวชาญในงานหรอืวิชาการสาขาเฉพาะนั้นๆ 

  6) อ านาจขา่วสารข้อมูล Hersey and Goldsmith (1985) กล่าวว่า เป็นผู้น าที่

อยู่บนพืน้ฐานของการเป็นเจา้ของหรอืการเข้าถึงข่าวสารข้อมูล ซึ่งบุคคลอื่นๆ พจิารณา

เห็นว่ามีคุณค่าต่อพวกเขา เป็นฐานพลังอ านาจที่มอีิทธิพลต่อบุคคลอื่นๆ เพราะพวกเขา

ต้องการรับรู้ข่าวสารข้อมูลนี้ สาวติรี อุ่นจางวาง (2550, หนา้ 12) กล่าวว่า การใช้พลัง

อ านาจที่เกิดจากการที่ผูบ้ริหารมขี่าวสารข้อมูลที่มคีุณค่า หรือประโยชน์ในการปฏิบัติงาน

ของผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ มีการแสวงหาข้อมูลที่เป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงานและ

ประกอบการตัดสินใจ สมพงษ์ ศรีโสภาพ (2550, หนา้ 13) กล่าวว่า การใช้อ านาจของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนเพื่อให้ครูผูส้อนและบุคลากรทางการศกึษาเชื่อฟัง หรอืปฏิบัติตาม เพราะ

เป็นเจ้าของขอ้มูลข่าวสาร หรอืเห็นว่าข้อมูลข่าวสารมีคุณค่าและต้องการข้อมูลข่าวสาร

จากผู้นั้น  

  จากที่กล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจัยจึงสรุปได้วา่ อ านาจข่าวสารข้อมูล หมายถึง  

การที่ครูและบุคลากรในสถานศกึษาให้การยอมรับ เชื่อฟังและปฏิบัติตามเพราะเชื่อว่า

ผูบ้ริหารมกีารแสวงหาข่าวสารข้อมูลที่เป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงาน มีการใชข้่าวสาร

ข้อมูลประกอบการตัดสินใจเลือกที่จะท าหรอืไม่ท าต่อการปฏิบัติงานนั้นๆ ได้อย่างถูกต้อง 

  7) อ านาจพึ่งพา Hersey and Goldsmith (1985) กล่าวว่า อ านาจพึ่งพามี

ความส าคัญทั้งในองค์การหรอืนอกองค์การ ผู้น าที่มอี านาจการพึ่งพาสูงจะจูงใจให้ผูอ้ื่น

ยอมตาม เพราะว่าพวกเขาหวังที่จะได้รับผลประโยชน์ หรอืหลีกหนีจากสิ่งที่ไม่ชอบ โดย

อาศัยการพึ่งพาหรอืช่วยเหลือจากผู้มีอ านาจนั้น สาวิตรี อุ่นจางวาง (2550, หนา้ 12) 
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กล่าวว่า การใชพ้ลังอ านาจที่เกิดจากผู้บริหารที่มีความสัมพันธ์กับบุคคลต่างๆ ที่มีอิทธิพล

ทั้งภายในและภายนอกองค์การ ส่งผลใหเ้กิดประโยชน์ต่อการบริหารงาน สามารถระดม

ความช่วยเหลือจากบุคคลนั้นๆ หรอืพึ่งพาความมอีิทธิพลของบุคคลต่างๆ เหล่านั้นได้ 

สมพงษ์ ศรีโสภาพ (2550, หนา้ 14) กล่าวว่า การใชอ้ิทธิพลของผูบ้ริหารโรงเรียนเพื่อให้

ครูผูส้อนและบุคลากรทางการศกึษาเชื่อฟัง หรอืปฏิบัติตาม เพราะเป็นที่รู้จักสนิทสนมหรือ

ชอบพอกับผูม้ีอทิธิพลหรือผูท้ี่มคีวามส าคัญต่อองค์การ และเขาหวังว่าผลที่ได้รับประโยชน์

หรอืหลีกหนีจากที่ที่ไม่ชอบ โดยอาศัยการเชื่อมโยงจากบุคคลที่เขายอมเชื่อฟังและปฏิบัติ

ตาม  

  จากที่กล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจัยจึงสรุปได้วา่ อ านาจพึ่งพา หมายถึง การที่ครู

และบุคลากรในสถานศกึษาให้การยอมรับ เชื่อฟังและปฏิบัติตาม เนื่องจากผู้บริหารเป็นผู้มี

ช่ือเสียง กว้างขวางหรือมีความสัมพันธ์ใกล้ชิดกับผู้มีอิทธิพลหรือผู้ที่มคีวามส าคัญทั้ง

ภายในและภายนอกองค์การ 

  จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการใชอ้ านาจของ

ผูบ้ริหาร ท าใหไ้ด้ขอ้สรุปที่น าไปสู่การก าหนดองค์ประกอบของการใช้อ านาจของผู้บริหาร 

ตัวบ่งชีเ้ชิงพฤติกรรม ความหมาย และค าอธิบายเชิงพฤติกรรมของการใชอ้ านาจของ

ผูบ้ริหาร ดังตาราง 14 

ตาราง 14 ตัวบ่งชีเ้ชงิพฤติกรรม ความหมาย และค าอธิบายเชิงพฤติกรรมของ 

    การใชอ้ านาจของผูบ้ริหาร 

ตัวบ่งชีเ้ชงิพฤติกรรม ความหมาย ค าอธิบายเชิงพฤติกรรม 

1) อ านาจตามกฎหมาย การที่ครูและบคุลากรในสถานศึกษา

ยอมรับ เชื่อฟังและปฏบิัติตาม เพราะเชื่อ

ว่าผู้บริหารมีความชอบธรรม ปฏิบตัติาม

กฎบัญญัติ หรือกฎเกณฑ์ ระเบียบทีว่าง

ไว้ร่วมกัน ใช้อ านาจตามสิทธหิน้าที่ภายใน

ขอบเขตกฎหมายก าหนด มอบหมายเป็น

ลายลักษณอ์ักษรให้ครูและบุคลากร

ปฏิบัติโดยไม่สามารถหลีกเลี่ยงได ้

 1.1 ผู้บริหารยึดระเบียบ ข้อบังคับ เปน็

เกณฑ์ในการให้ความเป็นธรรมแก่

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

1.2 ผู้บริหารใชห้ลักการ เหตุผล ระเบียบ 

ข้อบังคบั กฎหมายในการบริหารหน่วยงาน 

1.3 ผู้บริหารพิจารณาผลการปฏิบัติของครู

อย่างตรงไปตรงมาตามระเบียบ กฎเกณฑ์ที่

ก าหนดไว้อย่างชัดเจน 
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ตาราง 14 (ต่อ) 

ตัวบ่งชีเ้ชงิพฤติกรรม ความหมาย ค าอธิบายเชิงพฤติกรรม 

2) อ านาจการให้รางวัล การที่ครูและบคุลากรในสถานศึกษา

ยอมรับอ านาจเนื่องจากการไดร้างวัล 

ผลตอบแทน หรือความดีความชอบจาก

ผู้บริหาร เช่น การขึน้เงินเดือน การเลือ่น

ขั้นเลื่อนต าแหนง่ การมอบหมายงาน

พิเศษให้ท า การเพิ่มความรับผดิชอบต่อ

ภาระหน้าที่ ตลอดทัง้การใหก้ารยอมรับ

นับถือ ยกย่อง ชมเชย และการให้เกียรติ 

2.1 ผู้บริหารให้รางวัลพิเศษ หรือการยกย่อง 

ชมเชย เมื่อครูมีผลการปฏิบตัิงานดหีรือ

สรา้งชื่อเสียงให้แก่โรงเรียน 

2.2 ผู้บริหารให้การสนับสนุนครูที่มคีวาม

มุ่งมั่นและตัง้ใจปฏิบัตงิานในหน้าทีค่วาม

รับผดิชอบให้มีความก้าวหน้าย่ิงขึน้ 

2.3 ผู้บริหารพิจารณาความดีความชอบ

ตามผลการปฏิบัตงิานของครูด้วยความ

ยุติธรรมและโปรง่ใส 

3) อ านาจการบังคับ

ลงโทษ 

การที่ครูและบคุลากรในสถานศึกษา

ยอมรบัปฏิบัติตามกฎ ระเบียบของ

สถานศึกษา เพื่อหลกีเลี่ยงมิใหต้้องถกู

ลงโทษโดยผู้บริหาร เช่น การว่ากล่าว

ตักเตือน ภาคทัณฑ์ ตัดเงินเดือน ลดขั้น

เงินเดือน ปลดออก หรือไลอ่อก 

3.1 ผู้บริหารตัดสินลงโทษครูที่กระท า

ความผิดด้วยความถูกต้องเป็นธรรม 

3.2 ผู้บริหารพิจารณาโทษทางวินัยของครู

ด้วยความรอบคอบและยุติธรรม 

3.3 ผู้บริหารก ากับ ติดตามและประเมินผล

การปฏิบัติงานของครูอย่างสม่ าเสมอ 

4) อ านาจการอา้งองิ การที่ครูและบคุลากรในสถานศึกษาให้

ความศรัทธาอยากจะท าตามหรือ

เลียนแบบ ชื่นชมในคุณงามความดี เป็นที่

ยกย่องไดรั้บการยอมรับจากสังคมทัว่ไป

ด้วยการอา้งถึงบคุคลนั้น เพื่อให้บคุคลอื่น

เกิดความเชื่อถือหรือยอมรับในสิ่งที่ตน

กระท า 

4.1 บรหิารมีบุคลกิภาพที่ดี น่ายกย่อง 

เคารพ ศรัทธา 

4.2 ผู้บริหารมีความประพฤติดงีาม มี

จริยธรรม เป็นแบบอย่างที่ดีแก่คร ู

4.3 ผู้บริหารยึดแบบอย่างของบคุคลที่มี

ชื่อเสียงเป็นแนวทางในการบรหิารงาน 

5) อ านาจความ

เชี่ยวชาญ 

การที่ครูในสถานศึกษาให้การยอมรับ

ผู้บริหารว่าเป็นผูม้ีความรู้ความสามารถ 

มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานให้เกดิ

ประสิทธิภาพ สามารถให้ค าแนะน า  

5.1 ผู้บริหารแสดงความสามารถในการวาง

แผนการปฏิบัตงิานได้อย่างเป็นระบบ 

 เกี่ยวกับแนวทางการปฏิบัติงานได้ถูกต้อง 

มีความเชี่ยวชาญในงานหรือวิชาการสาขา

เฉพาะนั้นๆ 

 

5.2 ผู้บริหารมีความรู้ ทักษะ ความสามารถ

ในการให้ค าปรกึษา แนะน า แนวทางการ

ปฏิบัติงานแกค่รู 

5.3 ผู้บริหารสามารถน าเทคโนโลยี

สารสนเทศที่ทันสมัยมาสรา้งสรรค์

นวัตกรรมใหม่ๆ ในการบริหารงาน 

5.4 ผู้บริหารใชท้ั้งศาสตร์และศิลป์ในการ

บรหิารงานได้อย่างเหมาะสม 
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ตาราง 14 (ต่อ) 

ตัวบ่งชีเ้ชงิพฤติกรรม ความหมาย ค าอธิบายเชิงพฤติกรรม 

6) อ านาจข่าวสารข้อมูล การที่ครูและบคุลากรในสถานศึกษาให้

การยอมรับ เชื่อฟังและปฏิบัติตามเพราะ

เชื่อวา่ผู้บริหารมีการแสวงหาข่าวสาร

ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงาน มี

การใชข้่าวสารข้อมูลประกอบการ

ตัดสินใจเลือกที่จะท าหรือไม่ท าต่อการ

ปฏิบัติงานนั้นๆ ไดอ้ย่างถูกต้อง 

6.1 ผู้บริหารแสวงหาข้อมูลขา่วสารจาก

หลากหลายแหล่งเพื่อใชเ้ป็นฐานข้อมลูใน

การบรหิารงาน 

6.2 ผู้บริหารมีข้อมูลขา่วสารที่เป็นประโยชน์

และตรงกบัความต้องการของครู 

6.3 ผู้บริหารแจ้งข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับแนว

ทางการปฏบิัติงานแบบใหม่ๆ ใหค้รูใน

โรงเรียนทราบเสมอ 

6.4 ผู้บริหารจัดข้อมูลสารสนเทศของ

โรงเรียนอย่างเป็นระบบ ถูกต้อง และเป็น

ปัจจุบัน 

7) อ านาจพึ่งพา การที่ครูและบคุลากรในสถานศึกษาให้

การยอมรับ เชื่อฟังและปฏิบัติตาม 

เนื่องจากผู้บริหารเป็นผู้มีชื่อเสียง 

กว้างขวางหรือมคีวามสมัพันธ์ใกล้ชดิกับผู้

มีอิทธิพลหรือผู้ที่มีความส าคัญทัง้ภายใน

และภายนอกองค์การ 

7.1 ผู้บริหารไดรั้บการยอมรับนับถือจากครู 

ผู้ปกครอง นักเรียน ชุมชนและสงัคม 

7.2 ผู้บริหารมีความสัมพันธ์อันดกีับ

ผู้บริหารระดับเหนือขึน้ไป 

7.3 ผู้บริหารรู้จักสนิทสนมกับบคุคลส าคัญ

หรือผู้มีชื่อเสียงและสามารถเชิญมาร่วม

กิจกรรมต่างๆ ที่โรงเรียนจัดขึน้ได้ 

 

6. แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหารแบบมีส่วนร่วม  

 การศกึษาแนวคิด ทฤษฎีการบริหารแบบมีสว่นร่วมมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 6.1 ความหมายการบริหารแบบมีส่วนร่วม 

  Bryman (1986, p. 139) ให้ความหมายว่า การบริหารแบบมีสว่นร่วม 

หมายถึง การมสี่วนรว่มในการจัดบรรยากาศให้ มีการวางเป้าหมายที่ชัดเจนรว่มกัน และ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาสามารถร่วมก าหนดเป้าหมายด้วย 

  Yukl (2006, p. 208) ให้ความหมายว่า การบริหารแบบมีสว่นร่วม หมายถึง

การบริหารที่ผู้น าเปิดโอกาสใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาเข้ามามีสว่นร่วมในการตัดสินใจ มีอิสระใน

การท างาน มีสิทธิในการเสนอความคดิเห็นเพื่อรว่มแก้ปัญหา 

  ทิพย์รัตน ์ชมพูแสง (2550, หนา้ 44) ให้ความหมายว่า การบริหารแบบมี

ส่วนรว่ม หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคคลากรทุกคนได้ใช้สตปิัญญา ความเฉลียวฉลาด

และความพยายามเข้ามามีส่วนรว่มในการก าหนดแผนการท างาน แนวทางการปฏิบัติงาน 
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ก าหนดเป้าหมายและตดิตามประเมินผลการท างานอย่างตอ่เนื่อง เพื่อให้งานบรรลุ

เป้าหมายอย่างมปีระสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

  อมรพรรณ ประจันตวนิชย์ (2550, หนา้ 23) ให้ความหมายว่า การบริหาร

แบบมีสว่นร่วม หมายถึง การที่บุคคลตัดสินใจอย่างมีเหตุผลในการเข้ามามีสว่นได้ส่วนเสีย  

ร่วมคดิ ร่วมวางแผนงาน โครงการ ร่วมตัดสินใจ ร่วมด าเนินการ รว่มติดตามประเมินผล

โครงการ รว่มรับผดิชอบ ช่วยเหลอืสนับสนุนด้วยความเต็มใจสมัครใจ ตั้งใจอย่างจริงใจ 

เพื่อมุง่หวังให้โครงการน้ันประสบความส าเร็จตามเป้าหมายของสถานศกึษาที่ก าหนดไว้ 

  ไปรยา ศุภจิตร (2551, หนา้ 14) ให้ความหมายว่า การบริหารแบบมีสว่น

ร่วม  หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการที่เกิดจากความรว่มมอืระหว่างบุคคล กลุ่ม และ

สังคมที่จะประกอบกิจกรรมหรอืปฏิบัติงานรว่มกันด้วยความสมัครใจ โดยมีเป้าหมายและ

ผลประโยชน์ร่วมกัน ทุกคนมีสว่นร่วมในการคิด ตัดสินใจ ลงมอืปฏิบัติ และประเมินผลงาน

ร่วมกัน เป็นการสนองความต้องการของมนุษย์ก่อใหเ้กิดการยอมรับและการร่วมมือกัน

ของทุกฝา่ย 

  ภารดี อนันต์นาวี (2551, หนา้ 30) ให้ความหมายว่า การบริหารแบบมีสว่น

ร่วม หมายถึง การจูงใจให้ผู้ร่วมปฏิบัติงานในองค์การได้มสี่วนรว่มในการตัดสินใจร่วม

รับผิดชอบ และร่วมมอืในการพัฒนาองค์การที่ปฏิบัติอยู่ด้วยความเต็มใจ การมสี่วนรว่ม

ประกอบด้วยสาระส าคัญ 3 ประการ ได้แก่ 1) การมสี่วนรว่มในการแสดงความคิดเห็น  

2) การมสี่วนรว่มช่วยใหเ้กิดการยอมรับในเป้าหมาย มีการช่วยเหลือเกือ้กูลกันและกัน

ระหว่างกลุ่มสมาชิก ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ ยอมรับสนับสนุนการปฏิบัติงานอย่าง

เต็มที่ 3) การมีสว่นรว่มช่วยใหเ้กิดการส านึกในหน้าที่ความรับผดิชอบ เป็นการช่วยกระตุน้

ให้บุคคลเกิดความส านึกและความรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงาน 

  สันติชัย เอือ้จงประสิทธิ์ (2551, หนา้ 12) ให้ความหมายว่า การบริหาร 

แบบมีสว่นร่วม หมายถึง การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรเข้ามามีสว่นร่วมในการคิดรเิริ่ม 

ตัดสินใจในการปฏิบัติงานและการรว่มรับผดิชอบในเรื่องตา่งๆ อันมีผลกระทบมาถึงตัว 

ของบุคลากรเอง การที่จะสามารถท าให้บุคลากรเข้ามามีสว่นร่วมในการพัฒนาเพื่อแก้ไข

ปัญหา และน ามาซึ่งสภาพความเป็นอยู่ของบุคลากรใหด้ีขึ้นนัน้ ผูน้ าจะต้องยอมรับใน

ปรัชญาการพัฒนาว่า มนุษย์ทุกคนมคีวามปรารถนาที่จะอยู่ร่วมกับผู้อื่นอย่างมคีวามสุข 

ได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม เป็นที่ยอมรับของผูอ้ื่นและพร้อมที่จะอุทิศตนเพื่อกิจกรรม

ของสว่นรวมในองค์กร 
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            สุนทร โคตรบรรเทา (2551, หนา้ 114) กล่าวว่า การบริหารแบบมีสว่นร่วม

เป็นการสานรอยต่อหรอืต่อยอดรูปแบบการบริหารแบบราชการ ความเข้มงวดที่มากเกินไป

และความไม่ถือเป็นเรื่องส่วนตัวกระตุน้ให้เกิดรูปแบบการบริหารโดยการมสี่วนรว่ม ทฤษฎี

ใหม่ ๆ ขององค์กรเหล่านี ้เน้นความส าคัญของขวัญในการท างานและความพึงพอใจใน 

การท างานของผู้ท างานมากขึ้น ความส าคัญในการจูงใจผู้ท างานและการสร้างองค์กรไปสู่

เป้าหมายนั้น องค์กรจงึถูกสร้างขึ้นมาเพื่อสนองความต้องการของผู้ท างาน ในทางกลับกัน

จะส่งผลใหผ้ลผลติของผูป้ฏิบัติงานสูงขึน้ 

            ชัยเสฎฐ์ พรหมศรี (2551, หน้า 1) กล่าวว่าการท างานในองค์กร จะไม่

สามารถประสบความส าเร็จหรือบรรลุเป้าหมายได้ ถ้าปราศจากการรว่มมอืร่วมใจของ

บุคลากรทุกคนเข้ามามีสว่นร่วมและประสานงานอย่างเต็มก าลังความสามารถเพื่อมุง่

ประโยชน์ใหแ้ก่องค์กร เพราะในความเป็นจริงองค์กรส่วนมากประกอบด้วยบุคลากรที่

หลากหลายและแตกต่างเป็นจ านวนมาก และความที่แตกต่างเหล่านีเ้ป็นตัวก าหนด

พฤติกรรมที่แสดงออกของบุคคลในองค์กรอย่างชัดเจน 

            ณัฐพงษ์ กิติทรัพย์กาญจนา (2551, หนา้ 32) ได้สรุปความหมายของ 

การบริหารแบบมีสว่นร่วมไว้ว่าเป็นการเข้าไปเกี่ยวข้องในการกิจกรรมส่วนรวม ร่วมแสดง

ความคิดเห็น รว่มมือ รว่มใจ การให้เกิดผลตามวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ และร่วมประเมินผล 

  จันทรานี สงวนนาม (2553, หนา้ 167) ให้ความหมายว่า การบริหารแบบมี 

ส่วนรว่ม หมายถึง การที่บุคคลได้มสี่วนเกี่ยวข้องในการปฏิบัติงานทั้งด้านการแสดงความ

คิดเห็น การตัดสินใจ และการปฏิบัติงาน ตลอดจนการประเมินผล จะช่วยสร้างก าลังใจให้

ร่วมกันปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ มีประสิทธิภาพมากกว่าการยินยอมปฏิบัติตามค าสั่ง สังคม

ประชาธิปไตยจ าเป็นต้องส่งเสริมบรรยากาศของการท างานเป็นหมูค่ณะ ผู้บริหารองค์การ

จะท าอะไรคนเดียวไม่ได้ตอ้งท างานรว่มกับผูใ้ต้บังคับบัญชา เปิดโอกาสให้ผูใ้ต้บังคับบัญชา

มีสว่นร่วมในการตัดสินใจและปฏิบัติงานจงึเป็นวิธีหนึ่งที่ท าให้ผู้รว่มงานมคีวามผูกพันกับ

ผูบ้ริหาร โดยใหผู้ร้่วมงานมีส่วนรว่มในการตัดสินใจ ซึ่งถือได้ว่าเป็นการใชป้ระชาธิปไตยใน

การบริหารงาน 

            ประเสริฐ สุนทรชัย (2554, หนา้ 22) ให้ความหมายว่า การบริหารแบบมี

ส่วนรว่ม คอื การมีสว่นรว่มของชุมชนในการพัฒนากระบวนการที่คณะกรรมการประชาชน

ทุกคนในท้องถิ่นได้เข้ามามีบทบาทในกระบวนการด าเนินงาน แสดงความคิดเห็นและร่วม

พิจารณา ก าหนดปัญหา ความต้องการ สอดคล้องกับปัญหาและความต้องการของตนเอง 
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                ทวิท ระโหฐาน (2554, หนา้ 34) สรุปความหมายว่า การบริหารแบบมีสว่น

ร่วม คือ กระบวนการท างานหรือกิจกรรมต่าง ๆ ทางการศึกษาที่บุคคลผู้มีสว่นเกี่ยวข้องได้

ร่วมมือกันด าเนินงานโดยใช้ทรัพยากรการบริหารเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นสมาชิก

ที่ดมีีคุณภาพของสังคมตามวัตถุประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้ 

  นาฎพิมล คุณเผอืก (2555, หนา้ 12) ให้ความหมายว่า การบริหารแบบมี

ส่วนรว่ม หมายถึง การที่ผูบ้ริหารสถานศกึษา ครู และคณะกรรมการสถานศกึษา ได้มสี่วน

เกี่ยวข้องในกระบวนการตัดสินใจที่เกี่ยวกับเรื่องที่มหีนา้ที่รับผดิชอบ วิธีการด าเนินการที่มี

ส่วนเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานตามแผนงาน โครงการ โดยการรว่มมอืหรอืสนับสนุนด้าน

ทรัพยากร การได้รับผลประโยชน์ การท าหน้าที่ในการประเมินผลการด าเนินงาน 

  จากการศกึษาความหมายของการบริหารงานแบบมีสว่นรว่มจากทัศนะของ

นักวิชาการ สรุปได้ว่า การบริหารงานแบบมีสว่นร่วม หมายถึง การเปิดโอกาสให้ครูผูส้อน 

คณะกรรมการสถานศกึษา และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ร่วมแสดงความคิดเห็น ร่วมวางแผน

การท างาน ร่วมตัดสินใจร่วมปฏิบัติกิจกรรม เป็นกระบวนการที่เกิดจากความรว่มมอื

ระหว่างบุคคล กลุ่ม และสังคมที่จะประกอบกิจกรรมหรอืปฏิบัติงานร่วมกันด้วยความ

สมัครใจโดยมีเป้าหมายและผลประโยชน์ร่วมกัน น าเอาประสบการณ ์ความรู้ ทักษะของ

แตล่ะคนมาใช้ในการวางแผนงานและการตัดสินใจ น าความรู้ความคิดและประสบการณ์

จากหลายๆ คนมาวางแผนงานแลว้น าไปปฏิบัติให้ประสบผลส าเร็จยิ่งขึ้น 

 6.2 ทฤษฎีการบริหารแบบมีส่วนร่วม 

  นักวิชาการได้เสนอแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการบริหารแบบมี 

ส่วนรว่ม ดังมีรายละเอียดต่อไปนี ้

  การบริหารแบบมีสว่นร่วมมีวิวัฒนาการมาจากแนวคิดการบริหารเชงิ 

มนุษยสัมพันธ์ (Human Relation Approach) และการบริหารเชิงพฤติกรรม (Behavioral 

Approach) บุคคลที่เป็นผู้บุกเบิกแนวคิดนี้ คือ Mary Parker Follet โดยได้เขียนบทความชื่อ 

Dynamics Administration บรรยายให้ผู้บริหารแก้ปัญหาความขัดแย้งในองค์กรด้วยวิธีการ

สร้างมนุษยสัมพันธ์และพยายามให้นายทุนคิดถึงคนงานบ้าง ไม่ใช่คดิแตเ่รื่องเงนิเพียง 

อย่างเดียว แนวคิดนีไ้ด้รับการสนับสนุนโดย Elton Mayo และ Roethlisberger แห่ง

มหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด ทั้งนี้มีนักวิชาการหลายคนได้เสนอแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับ

การบริหารแบบมีสว่นร่วมดังนี้ 
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  McClelland (1961, pp. 100-112) ได้ท าการวจิัยเกี่ยวกับสิ่งจูงใจของมนุษย์

ในการท างานให้เกิดผลส าเร็จทั้งในระดับบุคคลและระดับสังคม ผลของการศกึษาสรุปว่า

มนุษย์มีความต้องการ 3 ประการ คอื 1) ความตอ้งการสัมฤทธิ์ผล (Need for 

Achievement) เป็นความปรารถนาจะท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี พยายาม

เอาชนะอุปสรรคต่างๆ มีความสบายใจเมื่อประสบความส าเร็จ มีความวิตกกังวลเมื่อ

ประสบความไม่ส าเร็จ 2) ความต้องการความผูกพัน (Need for Affiliation) เป็นความ

ต้องการการอยู่ร่วมกับผูอ้ื่นในสังคม ตอ้งการความเป็นมิตรและสัมพันธภาพที่อบอุ่น และ 

3) ความตอ้งการมีอ านาจบารม ี(Need for Power) ได้แก่ ความต้องการรับผดิชอบบุคคล

อื่น ตอ้งการควบคุมและให้คุณใหโ้ทษแก่ผู้อื่นได้ โดยสาระส าคัญอีกประการของทฤษฎี

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของ McClelland คือ ผูท้ี่จะท างานใหป้ระสบความส าเร็จต้องมีแรงจูงใจ

ในด้านความตอ้งการสัมฤทธิ์ผลอยู่ในระดับสูง หรอืกล่าวได้ว่าความส าเร็จของงานจะท าได้

โดยการกระตุ้นความตอ้งการดา้นสัมฤทธิ์ผลเป็นส าคัญ ถ้าแต่ละคนมีความตอ้งการด้าน

สัมฤทธิ์ผลสูงก็สามารถท างานได้ส าเร็จและช่วยใหง้านของหน่วยงานส าเร็จไปด้วย 

               Likert (1961, p. 223) ได้กล่าวถึงการบริหารแบบมีสว่นร่วมว่า เป็นเรื่องที่

เกี่ยวข้องกับเป้าหมายและการตัดสินใจกระท าโดยกลุ่มผูบ้ริหารมคีวามเชื่อมั่นและไว้วางใจ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างเต็มที่ การติดตอ่สื่อสารไม่เพียงแต่จากบนลงล่าง (Downward 

Communication) และจากข้างลา่งขึ้นข้างบน (Upward Communication) แต่ยังมกีาร

ติดตอ่สือ่สารตามแนวนอน (Horizontal Communication) ระหว่างเพื่อนรว่มงานที่อยู่ใน

ระดับเดียวกัน ในการจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชา ผูบ้ริหารไม่เพียงแตใ่ห้ผลตอบแทนทาง

เศรษฐกิจเท่านั้น แต่จะพยายามให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความรูส้ึกว่าพวกเขามีความส าคัญ 

ความเกี่ยวพันระหว่างผูบ้ริหารกับผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างตรงไปตรงมาภายในบรรยากาศ

ของมติรภาพ องค์กรที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการจะเข้ากันได้เป็นอย่างด ีนอกจากนี ้

ยังให้สาระส าคัญของการบริหารแบบมีสว่นร่วม ดังนี้ 1) ผู้บังคับบัญชารับฟังข้อคิดเห็นและ

ข้อเสนอแนะของผูใ้ต้บังคับบัญชา 2) ผู้บังคบับัญชากระตุ้นจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาใหเ้กิด

ก าลังใจในการปฏิบัติงาน 3) ระบบการตดิต่อสื่อสารภายในองค์กรมคีวามคล่องตัวเป็นไป

โดยอิสระ 4) ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชามีปฏิกิริยาโต้ตอบกันอย่างเปิดเผยและโดย

กว้างขวางเกี่ยวกับเป้าหมายขององค์กร การปฏิบัติงานและกิจกรรมต่างๆ ภายในองค์กร 

5) การตัดสินใจต่างๆ กระท าโดยกลุ่มในทุกระดับขององค์กร เปิดโอกาสให้กลุ่มเข้ามามี

ส่วนรว่มในการก าหนดเป้าหมายการด าเนินงาน การให้อ านาจในการตัดสินใจ ได้แก่  
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การให้พนักงานมสีิทธิในการตัดสินใจในงานที่รับผดิชอบโดยไม่ต้องปรึกษาผูบ้ังคับบัญชา

ผูบ้ริหารระดับสูงให้การสนับสนุนผู้บริหารทุกคนในการใช้การบริหารแบบมีสว่นร่วม  

6) การไว้วางใจซึ่งกันและกันในองค์กร ได้แก่ การมอบหมายงานให้ตรงตามความรู้

ความสามารถและมีการมอบหมายใหพ้นักงานได้ปฏิบัติงานใหม่ๆ 

  Likert (1961, pp. 16-24) เสนอทฤษฎีการบริหารซึ่งมีลักษณะแตกต่างกัน 4 

รูปแบบและเรียกว่าการบริหาร 4 ระบบ (System 4) ประกอบด้วย 

              ระบบที่ 1 เผด็จการ (System 1: Exploitative Authoritative) เป็นการใช้อ านาจ

เพื่อแสวงหาประโยชน์ส่วนตัว เป็นการบริหารองคก์รที่เน้นหน้าที่และโครงสร้างแบบอ านาจ

นิยมสูง ระบบการบริหารแบบนี ้ผู้บริหารจะเชื่อม่ันในความคิดเห็นของตนเองสูงโดยให้

ความไว้วางใจต่อผู้ร่วมงานด้วยการตัดสินใจให้ท างาน จะบีบบังคับหรือสร้างระเบียบ

กฎเกณฑ์ขึน้ให้เกรงกลัว ความสัมพันธ์โดยส่วนตัวจะมีน้อย ลักษณะการท างานมักจะท า

ตามความสามารถส่วนบุคคลเป็นรายคน เป้าหมายงานต่างๆ จะออกมาในลักษณะค าสั่ง

จากผู้บริหารระดับสูงขององค์กรเท่านั้น 

              ระบบที่ 2 เผด็จการแบบมีศิลป์ (System 2: Benevolent Authoritative)  

เป็นการใชอ้ านาจแบบเมตตา ใชร้ะบบความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างกับลูกจา้ง นายจ้าง

ต้องท าให้ลูกจ้างมคีวามเช่ือมั่น ระบบการบริหารแบบนี้ผูบ้ริหารจะแสดงออกถึงท่าที

ไว้วางใจต่อผูร้่วมงาน มีวธิีการจูงใจผูร้่วมงานโดยให้รางวัล แตบ่างครัง้ก็มีการบังคับ  

ยอมใหม้ีการสื่อสารจากผู้ร่วมงานไปสู่ผู้บริหารบ้าง บรรยากาศอาจดูเหมอืนผูบ้ริหาร 

ขอความคิดเห็นและยอมรับความคิดเห็นจากผูร้่วมงาน แตจ่รงิๆ แล้วนโยบายและ

กฎเกณฑ์ตา่งๆ ขององค์กรจะถูกก าหนดโดยผูบ้ริหารเท่านั้น ซึ่งผูบ้ริหารอาจให้ผู้ร่วมงาน

ตัดสินใจได้ในระดับหนึ่ง แต่ทั้งนี ้ต้องสอดคล้องกับนโยบายที่ผู้บริหารได้วางไว้ 

              ระบบที่ 3 การปรึกษาหารอื (System 3: Consultative) ระบบนีเ้ป็นการ

บริหารงานแบบมีความมั่นคงแต่ฝ่ายบริหารไม่มคีวามเชื่อมั่นและความไว้วางใจอย่างเต็มที่

ในตัวผู้ใต้บังคับบัญชา ระบบการบริหารแบบนีผู้บ้ริหารจะยอมรับความสามารถของ

ผูร้่วมงานมาก มีความไว้วางใจและยอมให้ผู้รว่มงานเข้ามามีสว่นร่วมในการตัดสินใจ  

โดยขอค าปรึกษา หารอืข้อเสนอแนะเพื่อประกอบเป็นแนวทาง มีการจูงใจในลักษณะการให้

รางวัลเป็นส่วนใหญ่ การติดต่อเป็นแบบ 2 ทางโดยสมบูรณ์ ผูบ้ริหารจะเป็นฝา่ยวาง

นโยบายขององค์กรอย่างกว้างๆ เพื่อเป็นแนวในการท างาน ความสัมพันธ์ส่วนตัวจะใกล้ชิด
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สนิทสนมกันได้ทั้งผูบ้ริหารและผู้รว่มงาน แต่การตัดสินใจเรื่องส าคัญยังคงเป็นหน้าที่ของ

ฝา่ยบริหารอยู่ 

               ระบบที่ 4 กลุ่มที่มสี่วนรว่ม (System 4: Participative Group) เป็นระบบ 

การขยายขอบเขตความสัมพันธ์และความเป็นมติรกันระหว่างนายจา้งกับลูกจา้งในระดับสูง

จากการมีส่วนรว่มในการท างานแบบกลุ่ม ระบบการบริหารแบบนีผู้บ้ริหารมคีวามเชื่อมั่น

และไว้วางใจในตัวผู้ร่วมงานมาก มีการกระจายการตัดสินใจสั่งการไปทั้งองค์กร 

การตดิต่อสื่อสารนอกจากจะเป็น 2 ทางแล้ว ยังมีการติดต่อสื่อสารระหว่างเพื่อนร่วมงาน

ด้วยการจูงใจที่เป้าหมายและการพัฒนาองค์กร ความสัมพันธ์โดยส่วนตัวเป็นไปอย่างฉัน

มิตรระหว่างผูร้่วมงานโดยทุกฝ่ายต่างมุง่ที่จะสนับสนุนความพยายามที่จะท าให้เป้าหมาย

ขององค์กรสัมฤทธิ์ผลตามที่วางไว้ 

  Hoy and Miskel (1978 p. 228) ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการมสี่วนรว่มใน 

การตัดสินใจของครู อาจารย์ ในการศกึษา ผลการวิจัยพบว่า 

  1) โอกาสในการมสี่วนร่วมในการก าหนดนโยบายเป็นปัจจัยส าคัญที่สง่ผล

ต่อขวัญก าลังใจของครู อาจารย์ 

  2) การมีสว่นร่วมในการตัดสินใจมคีวามสัมพันธ์ในทางบวกกับความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานด้านการสอนของครู อาจารย์ 

  3) ครูอาจารย์ นยิมชมชอบผูบ้ริหารที่เปิดโอกาสใหพ้วกเขาได้ มีส่วนรว่มใน

การตัดสินใจมากกว่าผูบ้ริหารที่ไม่คอ่ยเปิดโอกาสใหพ้วกเขาได้มสี่วนรว่มในการตัดสินใจ 

  4) ครู อาจารย์ ไม่ต้องการมีสว่นร่วมในการตัดสินใจทุกปัญหา ในความเป็น

จรงิแล้วการให้ครู อาจารย์มีสว่นร่วมมากเกินไปอาจให้ผลเสียในทางลบได้ 

  5) บทบาทหนา้ที่ของผูบ้ริหารและครู อาจารย์ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับ 

การตัดสินใจควรแตกต่างกัน ทั้งนีข้ึน้อยู่กับลักษณะของปัญหา 

  6) ปัจจัยทั้งภายในและภายนอกตัวครู อาจารย์ มีผลต่อระดับความต้องการ

มีสว่นร่วมในการตัดสินใจ 

  7) เพื่อให้การมสี่วนรว่มในการตัดสินใจบังเกิดผลเต็มที่ ผูบ้ริหารควรหา

ค าตอบจากค าถามต่อไปนี ้คือ (1) ภายใต้เงื่อนไขหรอืสถานการณอ์ย่างไรที่ควรให้ครู 

อาจารย์เข้ามามีสว่นรว่มในการตัดสินใจ (2) ครู อาจารย์ควรเข้ามามีสว่นร่วมใน 

การตัดสินใจมากน้อยเพียงไร และอย่างไร (3) การตัดสินใจโดยกลุ่ม ควรใช้เมื่อใด  

และ (4) ผู้บริหารควรมีบทบาทอย่างไรจึงจะถือว่ามีประสิทธิภาพ 
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  Keith (1981 อ้างถึงใน กรกนก บุญชูจรัส, 2552, หนา้ 162) ได้เสนอทฤษฎี

การบริหารแบบมีสว่นร่วม ดังนี้ 

  รูปแบบที่ 1 การบริหารแบบปรึกษาหารอื (Consultative Management)  

เป็นการบริหารที่ฝา่ยบริหารปรึกษาหารอืที่จะตัดสินใจ โดยฝา่ยบริหารจะกระตุ้นให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาคิด วิธีการนีจ้ าเป็นจะต้องใหก้ลุ่มของผู้ศึกษาได้รับข้อมูลต่างๆ อย่างเต็มที่ 

และไม่ถูกควบคุมจากผูบ้ริหารในประเด็นที่ตนเองตอ้งการปรึกษา แต่โดยทั่วไปมักกระตุ้น

ให้คิดในแง่มุมที่สนับสนุนความคิดของตนเองหลังจากนั้นจงึตัดสินใจ การบริหารแบบนี้

ผูบ้ริหารมักจะไม่น าทุกเรื่องมาปรึกษาหารอืกับลูกน้อง แตจ่ะสร้างบรรยากาศให้เป็น

บรรยากาศของการปรึกษาหารอื ซึ่งสิ่งที่จ าเป็นส าหรับการบริหารลักษณะนี ้คือ การที่ฝ่าย

บริหารควรยอมรับความคิดเห็นของผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างแท้จริง และผูใ้ต้บังคับบัญชาจะ

ได้เห็นวา่ความคิดของพวกเขาเป็นสิ่งที่มปีระโยชน์  

  รูปแบบที่ 2 การบริหารแบบประชาธิปไตย (Democratic Management)  

เป็นการบริหารที่ใช้ความคิดจากกลุ่มใหเ้ป็นประโยชน์โดยใหทุ้กคนในกลุ่มมีสว่นร่วมแสดง

ความคิดเห็น แต่ละคนมีเสียงหนึ่งเสียงเท่ากัน (one man–one vote) การตัดสินใจมาจาก

มตขิองกลุ่มโดยสมาชิกทุกคนมีอสิระที่จะแสดงความคิดเห็นและโน้มนา้วคนอื่นๆ อย่างไรก็

ตามผูบ้ริหารแบบประชาธิปไตยอาจใชส้ิทธิ์ที่จะไม่ปฏิบัติตามความเห็นของกลุ่มได้กรณีที่

ความเห็นนั้นไม่สอดคล้องกับความตอ้งการของหนว่ยงาน  

  รูปแบบที่ 3 การบริหารแบบคณะท างาน (Work Committees) เป็นการ

บริหารที่น ามาใช้แก้ปัญหาและพัฒนางาน เช่น บริษัทต้องการเพิ่มผลผลิตให้มากขึ้น 

ต้องการลดค่าใช้จา่ยในการผลติ ต้องการลดอุบัติเหตุในการปฏิบัติงานลง เป็นต้น ปัญหา

และความตอ้งการเหล่านีส้ามารถใช้การบริหารแบบคณะท างานเข้ามาปรับปรุงแก้ไขได้ 

โดยการตัง้คณะท างานให้มีหนา้ที่ศึกษาหาวิธีการในการแก้ไขปรับปรุง โดยปกติ

คณะท างานจะประกอบด้วยฝ่ายบริหารและพนักงานแต่ก็อาจเป็นฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งก็ได้  

โดยคณะท างานอาจเป็นคณะท างานกลุ่มเล็กๆ หรอืคณะท างานคณะใหญ่ที่ให้คนงานทุก

คนร่วมเป็นคณะท างานก็ได้ ทั้งนี ้แล้วแตเ่รื่องที่ต้องการแก้ไขปรับปรุง ตัวอย่างของ

คณะท างานได้แก่ คณะท างานเพื่อปรับปรุงการท างาน คณะท างานกลุ่มควบคุมคุณภาพ 

คณะท างานเพื่อความปลอดภัย เป็นต้น 
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  รูปแบบที่ 4 การบริหารแบบให้ข้อเสนอแนะ (Suggestion Programs) เป็น

การบริหารที่มุง่ใชค้วามเห็นของแต่ละบุคคลใหเ้ป็นประโยชนต์่อการพัฒนางาน โดยคนงาน

เขียนข้อเสนอแนะลงในแบบฟอร์มและส่งให้ฝา่ยบริหาร เชน่ สง่ไว้ที่กล่องรับข้อเสนอแนะ 

วิธีการนี้ หนว่ยงานจะได้ความคิดและวิธีการต่างๆ ที่สามารถน ามาแก้ปัญหาและพัฒนา

งานของหน่วยงานได้ โดยผูเ้ป็นเจ้าของความคิดจะได้รับรางวัลตอบแทน  

  รูปแบบที่ 5 การบริหารแบบคณะกรรมการบริหารระดับกลาง (Middle 

Management Committees) เป็นการบริหารที่ใชพ้ลังความรว่มมอืจากกลุ่มผู้บริหาร

ระดับกลางโดยผู้บริหารระดับกลางฝ่ายต่างๆ มาร่วมกันศกึษาปัญหาของหน่วยงานและ

เสนอแนวทางเพื่อการแก้ปัญหาน้ัน การศกึษาปัญหาก็ต้องกระท าอย่างจรงิจัง รอบคอบ

ระมัดระวัง ก่อนที่จะเสนอความคิดไปสู่การปฏิบัติ 

  รูปแบบที่ 6 การบริหารแบบร่วมเป็นกรรมการบริหาร (Codetermination) 

เป็นการบริหารที่ยินยอมให้ตัวแทนของฝา่ยคนงานเข้ามาร่วมเป็นคณะกรรมการบริหาร

ด้วย 

  Swansberg (1996, pp. 391-394) แบ่งองค์ประกอบของการบริหารแบบมี

ส่วนรว่มไว้ 4 ประการ ดังนี้ 

               1) การไว้วางใจกัน (Trust) ซึ่งเป็นปรัชญาพื้นฐานของการมสี่วนรว่ม ผูร้่วมงาน

หรอืผูใ้ต้บังคับบัญชาจะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างสมบูรณ์เรยีบร้อยหากได้รับการยอมรับ 

ไว้วางใจจากผู้บริหาร 

               2) ความยึดมั่นผูกพัน (Commitment) ผู้บริหารหรอืผูป้ฏิบัติงานมคีวามตอ้งการ

ความยึดมัน่ผูกพัน ผูบ้ริหารควรที่จะให้การสนับสนุนช่วยเหลอืและฝกึอบรมแก่ 

ผูป้ฏิบัติงาน ผู้ปฏิบัติงานต้องมโีอกาสได้มสี่วนรว่มในการตัดสินใจกับผูบ้ริหาร 

ประสบการณใ์นการเข้ามามีสว่นร่วมของผู้ปฏิบัติงานจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความ

ขยันหมัน่เพียร อุตสาหะ ผลผลติในการท างานมมีากขึ้น จะเห็นได้ว่าภายใต้การบริหารแบบ

มีสว่นร่วมจะท าให้เกิดความยึดมั่นผูกพันโดยไม่ท าให้เกิดโทษ 

        3) การก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงาน (Goals and Objectives) 

การก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงานรว่มกันระหว่างผู้บริหารและผูป้ฏิบัติงาน 

รวมถึงการร่วมกันปรับปรุง พัฒนาเป้าหมายขององค์การ ย่อมขจัดความขัดแย้งที่เกิดขึ้น

ถ้าทุกคนมีเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงานร่วมกัน มีการท างานที่มีทิศทางเดียวกัน  

มีความรับผดิชอบร่วมกัน 
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        4) ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน (Autonomy) เป็นภาวะที่มคีวามเป็น 

อิสระต่อความรับผดิชอบในการท างาน มีอ านาจหนา้ที่และความสามารถในการท างาน

ส าหรับงานของแต่ละบุคคล ผูป้ฏิบัติงานต้องการความเป็นอิสระต่อความรับผดิชอบใน 

การปฏิบัติงาน ในการตัดสินใจในงานของตน ซึ่งจะท าใหม้ีความทุ่มเทและเต็มใจใน 

การปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ เต็มความรับผดิชอบที่ตนได้รับ 

  Cohen and Uphoff (1997, p. 6) เสนอทฤษฎีการบริหารแบบมีสว่นร่วมว่า 

การที่ประชาชนมสี่วนรว่ม มีสว่นเกี่ยวข้องในกระบวนการตัดสินใจเกี่ยวกับเรื่องที่มีหน้าที่

รับผิดชอบและวิธีการด าเนินการที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานตามแผนงานโครงการ  

โดยการรว่มมอืหรอืสนับสนุนด้านทรัพยากร การมีสว่นร่วมในการรับผลประโยชน์  

การประเมนิผลการด าเนินงานม ี4 ลักษณะดังนี้   

  1) การมสี่วนรว่มในการตัดสินใจ (Decision Making) หมายถึง การที่

บุคลากรมีสว่นร่วมในการอภปิรายปัญหา ความตอ้งการ จัดล าดับความส าคัญของปัญหา

น าไปสู่ การคิดรเิริ่มโครงการ การเลือกท าโครงการ งานและกิจกรรมส่วนใดบ้าง การ

ด าเนนิงานในโครงการ งาน กิจกรรมใดก่อนหลัง รวมถึงการรว่มตัดสินใจในขณะที่มีการ

ด าเนนิโครงการ งาน กิจกรรมนัน้  

  2) การมสี่วนรว่มในการด าเนินการ (Implementation) หมายถึง การมสี่วน

ร่วมในการสนับสนุนทรัพยากรต่างๆ มีส่วนรว่มทั้งด้านงบประมาณ แรงงาน วัสดุอุปกรณ์

ให้กับโครงการ การมีสว่นร่วมในการบริหารงาน มีส่วนร่วมประสานงาน ความตั้งใจ

ตอบสนองในเชิงบวก การมีส่วนรว่มในการปฏิบัติงานตามเงื่อนไขที่ก าหนดส่งผลให้

โครงการที่ได้ด าเนินการประสบความส าเร็จรวมถึงการมีสว่นร่วมทั้งแบบช่ัวคราวและแบบ

ถาวร การมีสว่นร่วมทั้งแบบรายบุคคลและแบบเป็นกลุ่ม ส่งผลใหบุ้คลากรมีความผูกพัน

กับองค์การมากขึ้น การมีส่วนร่วมในการด าเนินการนัน้ อาจท าได้หลายรูปแบบ อาทิ การ

ให้เข้ามามีสว่นร่วมเป็นคณะกรรมการด าเนินงาน การเข้าร่วมเป็นสมาชิก การเข้าร่วมเป็น

คณะกรรมการสถานศกึษา อีกทั้งในการมสี่วนรว่มตอ้งครอบคลุมถึงบุคคลทุกกลุ่ม

ค านงึถึงความเป็นธรรมระหว่างเพศ อายุ เชือ้ชาติ และศาสนา  

  3) การมสี่วนรว่มในการได้รับผลประโยชน์ (Benefits) หมายถึง การมสี่วน

ร่วมในการรับผลประโยชน์ที่เกิดขึน้ทั้งในทางบวกและทางลบ ผลประโยชน์ทางบวก ได้แก่ 

ผลประโยชน์ด้านวัตถุ เช่น การมรีายได้และทรัพย์สินเพิ่มขึ้น มั่นคงขึ้น ผลประโยชน์

ทางดา้นสังคม ได้แก่ การได้รับการศกึษา การได้รับการบริการทางสังคมและสวัสดิการ
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ต่างๆ ผลประโยชน์ดา้นส่วนบุคคลได้แก่ การได้รับการนับถือ การได้รับการยอมรับ ได้รับ 

อ านาจ ความมปีระสิทธิภาพในตนเอง ผลประโยชน์ทางลบ ได้แก่ การมีหนีส้ินเพิ่ม มีความ

แตกแยกในสังคม ความแตกแยกในกลุ่ม ความรูส้ึกของบุคคลที่รูส้ึกว่าไร้อ านาจ ไร้ศักดิ์ศรี 

ไร้ความยุติธรรม  

  4) การมสี่วนร่วมในการประเมินผล (Evaluation) หมายถึง การเข้ามามี 

ส่วนรว่มในการประเมินโครงการอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ที่เป็นทางการ ได้แก่  

การรว่มประชุมเพื่อทบทวนและประเมินผลการด าเนิน งานโครงการตามแผนปฏิบัติการ

ประจ าปี การประเมินคุณภาพการศกึษาของสถานศกึษา การเข้าร่วมเป็นคณะท างานวิจัย

ประเมินผลโครงการ ไม่เป็นทางการ ได้แก่ การประชุมกลุ่มย่อยอย่างไม่เป็นทางการ 

เพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการด าเนินงานโครงการ น าผลการประเมินโครงการมาใช้

ในการพิจารณาร่วมกันเพื่อจัดท าโครงการ งาน กิจกรรมในการด าเนินงานครั้งต่อไป 

  สรุปได้วา่ การบริหารงานแบบมีสว่นร่วมของสถานศกึษาเป็นการให้โอกาส 

ให้ผู้บริหาร ครู อาจารย์ ชุมชน ผูม้ีสว่นได้ส่วนเสียทุกฝ่ายมีส่วนรว่มในการก าหนดนโยบาย

และเป้าหมายร่วมกัน ท าให้เกิดการร่วมมอื รวมพลังความสามัคคี การท างานเป็นทีม 

สร้างผลงาน มคีวามกระตอืรอืร้น ผูบ้ริหารมกีารสนับสนุนการท างาน สรา้งบรรยากาศ 

ในการท างานรูส้ึกรับผดิชอบร่วมกันเกิดความเป็นเจ้าของ เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร  

มีประสิทธิภาพการท างาน ส่งผลตอ่ขวัญก าลังใจความพึงพอใจของครู อาจารย์ 

  จากการศกึษาแนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวข้องกับการบริหารแบบมีสว่นร่วม 

สรุปได้วา่ การบริหารแบบมีสว่นร่วม คือ การรว่มกันคิด รว่มกันท า โดยการน าเอา

ประสบการณ ์ความรู้ ทักษะของแต่ละคนมาก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ร่วมกันเพื่อ

ความส าเร็จขององค์การ 

 6.3 ประโยชน์ของการบริหารแบบมีส่วนร่วม 

    Swansberg (1996, p. 399) ได้กล่าวถึงประโยชน์ของการบริหารแบบมี

ส่วนรว่มไว้ดังนี้ 

          1) ได้รับความไว้วางใจกันสูง และให้การสนับสนุนซึ่งกันและกัน 

          2) เป็นการให้ความส าคัญของต าแหน่งงานทุกงาน และทุกคนมคีวามเสมอ

ภาคกัน 

          3) ผู้บริหารและผูป้ฏิบัติมีความรับผดิชอบมากขึ้น 
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       4) ลดความสับสนในการปฏิบัติงานของผู้บริหารและผูป้ฏิบัติงานโดยการ

ปรับปรุงการติดตอ่สื่อสารใหด้ีขึ้น 

        5) นเิทศงานด้วยตนเองกระตุ้นใหผู้ป้ฏิบัติงานได้วินิจฉัย และแก้ปัญหาให้

ผูป้ฏิบัติงานมกีารช่วยเหลือซึ่งกันและกันและเป็นการพัฒนาอาชีพ 

        6) มคีวามเป็นอิสระในการปฏิบัติงานมากขึ้น 

        7) ปฏิบัติได้ถูกต้องตามระเบียบ 

        8) เพิ่มประสทิธิภาพในต าแหนง่งานที่สูงขึน้ 

        9) การท างานเป็นทีมท าให้ผูป้ฏิบัติงานรว่มมอืกันเพิ่มแรงจูงใจและความคิด

ริเริ่มในการท างาน 

        10) ปรับปรุงการติดต่อสื่อสารในองค์กร 

        11) ลดการขาดงาน 

        12) เพิ่มประสทิธิผลและผลผลติในงาน รวมถึงปรับปรุงคุณภาพของงานเพิ่ม

การเรียนรูใ้นงานให้มากขึ้น 

  13) เพิ่มขวัญและแรงจูงใจในการท างาน เพิ่มความกระตอืรอืร้นในการเข้า

มามีสว่นร่วมในการบริหารงานของผู้ปฏิบัติงาน 

      14) ได้รับความคิดใหม่ ๆในการตัดสินใจและแก้ปัญหา 

      15) แสดงให้เห็นถึงผู้น าที่มีความสามารถ 

      16) เป้าหมายและวัตถุประสงค์ของผูบ้ริหารคือตอ้งการให้บุคลากรเป็นมอื

อาชีพ 

      17) ลดการหมุนเวียนเปลี่ยนงานและสร้างความมั่นคงในงาน 

      18) เพิ่มความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรจากการที่มีทัศนคติตอ่องค์กร 

ในทางที่ดี 

      19) การท างานนอกเวลาลดลง 

      20) ตน้ทุนในการบริหารลดลง 

      21) เพิ่มความพึงพอใจในการท างาน เกิดความรู้สกึช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

เพราะว่าการบริหารแบบมีสว่นร่วมจะช่วยใหเ้พิ่มความสามารถของแต่ละบุคคล เพิ่ม

ความสามารถในการเรียนรู้ขององค์กร การปรับตัวและการพัฒนาสู่ความเป็นเลิศ 

  เกษมศร ีจาตุรพันธ์ (2554, หนา้ 22) ได้กล่าวถึงประโยชน์ของการบริหาร

แบบมีสว่นร่วมไว้ว่า เป็นการท าให้บุคลากรเกิดความสามัคคีกันในทุกระดับ สามารถลด
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ความขัดแย้งในการท างาน สามารถสร้างความไว้วางใจซึ่งกันและกันมากขึ้น ท าให้

ผูร้่วมงานมสีุขภาพจิตดี 

  ชาฤนี เหมอืนโพธิ์ทอง (2554, หนา้ 26) ได้กล่าวถึงประโยชน์ของการ

บริหารแบบมีสว่นร่วมไว้ว่า เป็นการสรา้งความเป็นประชาธิปไตยในสถานศกึษา และช่วย

ลดค่าใช้จ่ายและใช้ทรัพยากรในการด าเนินงาน มกีารวางแผนการใช้งบประมาณอย่างมี

ประสิทธิภาพ ท าให้บุคลากรเกิดความรู้สกึว่าเขาเป็นส่วนหนึ่งของสถานศกึษา 

  จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่ ประโยชน์ของการบริหารแบบมีสว่นร่วม เป็นการ

ท าให้บุคลากรเกิดความสามัคคีกันในทุกระดับ เป็นการสร้างความเป็นประชาธิปไตยใน

สถานศกึษา สามารถลดความขัดแย้งในการท างาน สามารถสร้างความไว้วางใจซึ่งกันและ

กันมากขึน้ และช่วยลดค่าใช้จา่ยในการด าเนินงาน เนื่องจากมีการวางแผนการใช้

งบประมาณและทรัพยากรอย่างมปีระสิทธิภาพ 

 6.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องการบริหารแบบมีส่วนร่วม 

  งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารแบบมีสว่นร่วมกับ

ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ มีจ านวนมากดังจะกล่าวพอเป็นสังเขป ดังนี้ 

  บวรลักษณ์ ศักดิ์วิไลพร (2553, หนา้ 75) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

การบริหารแบบมีสว่นร่วมกับประสิทธิผลของงานวิชาการของสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

พบว่า การบริหารแบบมีสว่นร่วมมี 4 ด้าน ได้แก่ การตัดสินใจ การปฏิบัติการ ผลประโยชน์ 

และการประเมินผล  

  ทินกร ประเสริฐหล้า (2553, หนา้ 158) ได้ศึกษาการบริหารแบบมีสว่นร่วม

ที่สง่ผลต่อประสิทธิผลของโรงเรยีน พบว่า การบริหารแบบมีสว่นร่วมของโรงเรียนตามการ

รับรู้ของผู้บริหาร ครูผู้สอนและคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานมี 4 ด้าน เรียงตาม

ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การปฏิบัติการ ผลประโยชน์ การประเมินผล การ

ตัดสินใจ  

  ชาฤนี เหมอืนโพธิ์ทอง (2554, หนา้ 112) ได้ศึกษาการบริหารแบบมีสว่น

ร่วมกับการท างานเป็นทีมของพนักงานครูในสถานศกึษา พบว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วม

ของผู้บริหารสถานศกึษามี 4 ด้าน เรยีงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การไว้วางใจ 

ความยึดมั่นผูกพัน การก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงาน และความมีอิสระในการ

ปฏิบัติงาน ตามล าดับ  
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  รัชนิดา นลิมณี (2554, หนา้ 125) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ของการบริหาร

แบบมีสว่นร่วมกับงานวิชาการของสถานศกึษา พบว่า การบริหารแบบมีสว่นร่วมของ

สถานศกึษามี 4 ด้าน เรยีงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ความยึดมั่นผูกพัน  

การตัง้เป้าหมายและวัตถุประสงค์รว่มกัน ความเป็นอิสระต่อความรับผดิชอบในงาน และ

การไว้วางใจกัน ตามล าดับ  

  กันทิมา ชัยอุดม (2556, หนา้ 199) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรมการบริหารแบบมีสว่นร่วมของผู้บริหารสถานศกึษากับ

ประสิทธิผลของสถานศกึษา พบว่า พฤติกรรมการบริหารแบบมีสว่นร่วมของผูบ้ริหาร

สถานศกึษามี 8 ด้าน ได้แก่ การเป็นผู้น า การจูงใจ การตดิต่อสื่อสาร การปฏิสัมพันธ์และ

การมอีิทธิพลร่วมกัน การตัดสินใจ การก าหนดเป้าหมาย การควบคุมการปฏิบัติงาน และ

การก าหนดมารฐานและการฝึกอบรม  

  พจนารถ วาดกลิ่น (2556, หนา้ 86) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง 

การบริหารแบบมีสว่นร่วมกับการด าเนินงานวิชาการของโรงเรียน พบว่า การบริหารแบบมี

ส่วนรว่มของโรงเรียนม ี4 ด้าน เรยีงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การด าเนินการ 

การประเมนิ การตัดสินใจ และการได้รับผลประโยชน์ ตามล าดับ  

  อนงค์ อาจจงทอง (2557, หนา้ 70) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง 

การบริหารแบบมีสว่นร่วมกับประสิทธิผลของสถานศกึษา พบว่า การบริหารแบบมีส่วน

ร่วมของสถานศกึษามี 4 ด้าน เรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การไว้วางใจกัน 

การตัง้เป้าหมายและวัตถุประสงค์รว่มกัน ความยึดมั่นผูกพัน และความเป็นอิสระต่อ 

ความรับผดิชอบในงาน ตามล าดับ  

  ระวีวรรณ หงสก์ิตติยานนท์ (2557, หนา้ 101) ได้ศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างการบริหารแบบมีส่วนร่วมกับการท างานเป็นทีมของครู พบว่า การบริหารแบบมี

ส่วนรว่มมี 4 ด้าน เรยีงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การก าหนดเป้าหมายและ

วัตถุประสงค์ของงาน การไว้วางใจ ความยึดมั่นผูกพัน และความมอีิสระในการปฏิบัติงาน 

ตามล าดับ  

  ปริญาพร ขุนพรม (2558, หนา้ 81) ได้ศึกษาการบริหารแบบมีสว่นร่วมที่

ส่งผลตอ่ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในสถานศกึษา พบว่า การบริหารแบบมีส่วน

ร่วมมี 4 ด้าน เรยีงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่  ความยึดมั่นผูกพัน ความเป็น

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



163 

  

อิสระต่อความ รับผิดชอบในงาน การไว้วางใจกัน และการตัง้เป้าหมายและวัตถุประสงค์

ร่วมกัน ตามล าดับ  

  ศมนภร นาควารี (2559, หนา้ 74) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง 

การบริหารแบบมีสว่นร่วมของผู้บริหารและครูกับประสิทธิผลในการบริหารงานวิชาการ

ของโรงเรียนปากช่อง พบว่า การบริหารแบบมีสว่นร่วมของผู้บริหารและครูในโรงเรียน 

มี 4 ด้าน ได้แก่ การตัดสินใจ การปฏิบัติการ ผลประโยชน์ และการประเมินผล  

  จากการศกึษาเอกสาร และงานวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านการ

บริหารแบบมีสว่นร่วม ที่ได้มีผู้ศึกษาไว้ดังกล่าวข้างตน้ สามารถสังเคราะหอ์งค์ประกอบ

ของการบริหารแบบมีสว่นร่วม ดังตาราง 15
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ตาราง 15 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบการบริหารแบบมีสว่นร่วม  

องค์ประกอบการบรหิารแบบมีส่วนรว่ม 

ผู้วจิัย/ผู้ศกึษา  
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1. การเป็นผู้น า              2 15.38 

2. การจูงใจ              2 15.38 

3. การติดต่อสื่อสาร              2 15.38 

4. การมีปฏิสัมพันธแ์ละการมีอิทธิพลรว่มกัน              2 15.38 

5. การตัดสินใจ              7 58.33 

6. การก าหนดเป้าหมาย              2 15.38 

7. การควบคุมการปฏิบัตงิาน              1 7.69 

8. การก าหนดมาตรฐานการปฏบิัติงานและการฝึกอบรม              1 7.69 

9. การไว้วางใจกัน              7 58.33 

10. การตั้งเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงาน              6 46.15 

11. ความยึดมั่นผูกพัน              1 7.69 
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ตาราง 15 (ต่อ) 

องค์ประกอบการบรหิารแบบมีส่วนรว่ม 
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12. ความมีอิสระในการปฏิบัตงิาน              6 46.15 

13. การมีส่วนรว่มในการปฏิบัติงาน              5 38.46 

14. การมีส่วนรว่มในผลประโยชน์              5 38.46 

15. การมีส่วนรว่มในการประเมินผล              5 38.46 
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  จากตาราง 15 ผลการสังเคราะหอ์งค์ประกอบด้านการบริหารแบบมีสว่น

ร่วม ที่เป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี พบว่ามี 15 องค์ประกอบ การวิจัยครั้งนี ้ผู้วิจัยใช้เกณฑ์

พิจารณาองค์ประกอบที่มคีวามถี่รอ้ยละ 30 ขึน้ไป ได้องคป์ระกอบด้านการบริหารแบบมี

ส่วนรว่มจ านวน 7 องค์ประกอบ เมื่อพิจารณาองค์ประกอบของการบริหารแบบมีส่วนร่วม

พบว่า มบีางองค์ประกอบที่ตรงกับองค์ประกอบของการท างานเป็นทีม ผู้วิจัยจึงน า

องค์ประกอบของการบริหารแบบมีสว่นร่วม ได้แก่ การไว้วางใจกัน การตัง้เป้าหมายและ

วัตถุประสงค์ของงาน รวมไว้กับองค์ประกอบของการท างานเป็นทีม และได้ก าหนดชื่อ

องค์ประกอบความมีอสิระในการปฏิบัติงานใหม่ให้สอดคล้องกับปัจจัยการบริหารแบบมี

ส่วนรว่ม โดยตั้งช่ือองค์ประกอบความมเีอกภาพในการปฏิบัติงาน ดังนัน้ จึงได้

องค์ประกอบด้านการบริหารแบบมีสว่นร่วม จ านวน 5 องค์ประกอบ ดังนี ้1) ความมี

เอกภาพในการปฏิบัติงาน 2) การมสี่วนรว่มในการตัดสินใจ 3) การมสี่วนรว่มในการ

ปฏิบัติงาน 4) การมสี่วนรว่มในผลประโยชน์ และ 5) การมสี่วนรว่มในการประเมินผล 

สามารถอธิบายความสัมพันธ์ของรูปแบบการวัดได้ ดังภาพประกอบ 14 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 14 โมเดลการวัดการบริหารแบบมีสว่นร่วม 

 

  องค์ประกอบการบริหารแบบมีสว่นร่วมมีรายละเอียด ดังตอ่ไปนี้ 

  1) ความมเีอกภาพในการปฏิบัติงาน Swansberg (1996) กล่าวว่า  

เป็นภาวะที่มคีวามเป็นอิสระต่อความรับผดิชอบในการท างาน มีอ านาจหน้าที่และ

ความสามารถในการตัดสินใจ โดยปราศจากการก้าวก่ายงานในความรับผดิชอบของแต่ละ

บุคคล ผูป้ฏิบัติงานต้องการความเป็นอิสระต่อความรับผดิชอบในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะท า

ให้มคีวามทุ่มเทและเต็มใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ เต็มความรับผดิชอบที่ตนได้รับ 

ความมีเอกภาพในการปฏิบตัิงาน 

การมีส่วนรว่มในการปฏิบัตงิาน 

การบรหิาร 

แบบมีส่วนรว่ม 

การมีส่วนรว่มในการตัดสินใจ 

การมีส่วนรว่มในผลประโยชน์ 

การมีส่วนรว่มในการประเมินผล มห
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อนงค์ อาจจงทอง (2557, หนา้ 16) กล่าวว่า การที่คณะกรรมการสถานศกึษาและ

ครูผูส้อนสามารถตัดสินใจด าเนินกิจกรรมในสถานศกึษา และสามารถเสนอแนวคิดวิธีการ

ใหม่ๆ ในการพัฒนาสถานศึกษา สามารถก าหนดกิจกรรมการท างานได้ด้วยตนเอง 

สามารถใช้ความรูค้วามสามารถในกรปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ สถานศกึษาเปิดโอกาสให้

วิจารณ์ผลการปฏิบัติงานอย่างสร้างสรรค์ พรอ้มทั้งสามารถเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับ

การปรับปรุงพัฒนางานได้เมื่อมีปัญหาในการท างานเกิดขึน้ สามารถที่จะชี้แจงเพื่อขอ

ความช่วยเหลือในการแก้ปัญหา 

  จากที่กล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจัยจึงสรุปได้วา่ ความมเีอกภาพในการปฏิบัติงาน 

หมายถึง ภาวะที่บุคลากรปฏิบัติงานรว่มกันในหน้าที่ความรับผดิชอบที่ได้รับมอบหมาย 

โดยมีการก าหนดขอบเขตอ านาจหน้าที่ความรับผดิชอบในการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล

อย่างชัดเจน สามารถตัดสินใจและก าหนดแนวทางปฏิบัติงานส าหรับงานของแต่ละบุคคล

ได้อย่างอสิระปราศจากการปฏิบัติงานที่ซ้ าซ้อนกัน 

  2) การมสี่วนรว่มในการตัดสินใจ Cohen and Uphoff (1997) กล่าวว่า การที่

บุคลากรมีสว่นร่วมในการอภปิรายปัญหา ความตอ้งการ จัดล าดับความส าคัญของปัญหา

น าไปสู่ การคิดรเิริ่มโครงการ การเลือกท าโครงการ งานและกิจกรรม การด าเนินงานใน

โครงการ งาน กิจกรรมใดก่อนหลัง รวมถึงการรว่มตัดสินใจในขณะที่มกีารด าเนินโครงการ

งานกิจกรรมนัน้ บวรลักษณ์ ศักดิ์วไิลพร (2553, หน้า 5) กล่าวว่า เป็นการรเิริ่มตัดสินใจ 

การด าเนินการตัดสินใจ และการตัดสินใจปฏิบัติ พจนารถ วาดกลิ่น (2556, หนา้ 18) 

กล่าวว่า การที่ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูได้มสี่วนเกี่ยวข้องกับการวางแผนรเิริ่มโครงการ 

งาน กิจกรรม ของสถานศกึษา อภิปราย เสนอแนะ การแสดงความความคิดเห็น  

การตัดสินใจ การเลือกกิจกรรม โครงการ งาน รวมถึงในระหว่างการด าเนินการจนสิน้สุด

โครงการ ระวีวรรณ หงสก์ิตติยานนท์ (2557, หนา้ 18) กล่าวว่า การที่คณะครูสามารถ

ตัดสินใจในเรื่องต่างๆ ได้อย่างอสิระในขอบเขตการตัดสินใจที่ได้รับหรอืที่มอียู่ โดยไม่ต้อง

พึ่งพาบุคคลอื่นหรอือยู่ภายใต้อ านาจการควบคุมของบุคคลอื่น ได้รับมอบหมายอ านาจ

หนา้ที่ความรับผดิชอบในการท างานของตน ทินกร ประเสริฐหล้า (2553, หนา้ 12)  

กล่าวว่า การที่ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูได้มสี่วนรว่มในการตัดสินใจในส่วนที่เกี่ยวข้องกับ

การก าหนดนโยบาย ระเบียบ กฎเกณฑ ์แนวทางการปฏิบัติขององค์การ หรอืร่วมตัดสินใจ

ในบทบาทหนา้ที่ที่ครูรับผิดชอบ มคีวามรูค้วามช านาญและผลประโยชน์ร่วมกันตาม

กระบวนการและขั้นตอนของการตัดสินใจ ศมนภร นาควาร ี(2559, หนา้ 7) กล่าวว่า   
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การที่ผูบ้ริหารสถานศกึษา ครู และคณะกรรมการสถานศกึษาได้มสี่วนเกี่ยวข้องกับการ

วางแผน ริเริ่มโครงการ งานกิจกรรมของสถานศกึษา อภปิรายเสนอแนะ การแสดงความ

คิดเห็น การตัดสินใจ การเลือกกิจกรรมโครงการ งานกิจกรรม รวมถึงในระหว่าง จน

สิน้สุดการด าเนินการโครงการ งาน กิจกรรมของสถานศกึษา  

  จากที่กล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจัยจึงสรุปได้วา่ การมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ 

หมายถึง บุคลากรมีส่วนร่วมในการคิดรเิริ่มโครงการ การเลือกท าโครงการ รวมถึง 

การรว่มตัดสินใจในขณะที่มีการด าเนินโครงการ งาน กิจกรรมนัน้ๆ  

  3) การมสี่วนรว่มในการด าเนินการ Cohen and Uphoff (1997) กล่าวว่า 

การมสี่วนรว่มในการสนับสนุนทรัพยากรต่างๆ มสี่วนร่วมทั้งด้านงบประมาณ แรงงาน  

วัสดุอุปกรณ์ให้กับโครงการ การมสี่วนร่วมในการบริหารงาน มสี่วนรว่มประสานงาน 

ความตัง้ใจตอบสนองในเชิงบวก การมสี่วนรว่มในการปฏิบัติงานตามเงื่อนไขที่ก าหนด

ส่งผลใหโ้ครงการที่ได้ด าเนินการประสบความส าเร็จรวมถึงการมีสว่นร่วมทั้งแบบช่ัวคราว

และแบบถาวร การมีส่วนรว่มทั้งแบบรายบุคคลและแบบเป็นกลุ่ม สง่ผลใหบุ้คลากรมคีวาม

ผูกพันกับองค์การมากขึ้น การมสี่วนรว่มในการด าเนินการนั้น อาจท าได้หลายรูปแบบ  

อาทิ การให้เข้ามามีสว่นร่วมเป็นคณะกรรมการด าเนินงาน การเข้าร่วมเป็นสมาชิก การเข้า

ร่วมเป็นคณะกรรมการสถานศกึษา อกีทั้งในการมีสว่นร่วมต้องครอบคลุมถึงบุคคลทุก

กลุ่มค านึงถึงความเป็นธรรมระหว่างเพศ อายุ เชือ้ชาติ และศาสนา บวรลักษณ์ ศักดิ์วไิล

พร (2553, หนา้ 5) กล่าวว่า เป็นการสนับสนุนทรัพยากร การบริหารงานและการขอความ

ร่วมมือดา้นบุคลากร ทินกร ประเสรฐิหล้า (2553, หนา้ 12) กล่าวว่า การที่ผูบ้ริหารเปิด

โอกาสใหค้รูได้ปฏิบัติงานร่วมกันเป็นทีม หรอืสร้างทีมเพื่อใชค้วามรู้ ความสามารถ

ประสบการณป์ฏิบัติงานของโรงเรียนอย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยผูบ้ริหาร

เป็นให้ผู้การสนับสนุนในด้านทรัพยากรและการประสานงาน พจนารถ วาดกลิ่น (2556, 

หนา้ 19) กล่าวว่า การที่ผูบ้ริหารสถานศกึษา ครู และคณะกรรมการสถานศกึษาได้มี 

ส่วนเกี่ยวข้องกับการสนับสนุนในด้านทรัพยากร งบประมาณ แรงงาน บุคลากร สถานที่  

ในการด าเนินงาน โครงการ งาน กิจกรรมของสถานศกึษา และมีความตัง้ใจในการให้ 

การสนับสนุนการด าเนินงานด้วยความเต็มใจ มคีวามตระหนัก ความผูกพันกับโครงการ  

งาน กิจกรรมของสถานศกึษาที่จัดขึน้ ศมนภร นาควารี (2559, หนา้ 7) กล่าวว่า การที่

ผูบ้ริหารสถานศกึษา ครู และคณะกรรมการสถานศกึษาได้มสี่วนเกี่ยวข้องกับ 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



169 

  

การสนับสนุนในด้านทรัพยากร งบประมาณ บุคลากรสถานที่ ในการด าเนินงานโครงการ 

งานกิจกรรมของสถานศกึษา 

  จากที่กล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจัยจึงสรุปได้วา่ การมสี่วนร่วมในการด าเนินการ 

หมายถึง การร่วมสนับสนุนทรัพยากรต่างๆ ทั้งงบประมาณ แรงงาน วัสดุอุปกรณ์ให้กับ

โครงการ การมสี่วนรว่มในการบริหารงาน มีสว่นรว่ม ประสานงาน การมีสว่นร่วมในการ

ปฏิบัติงานตามเงื่อนไขที่ก าหนด  

  4) การมสี่วนร่วมในการได้รับผลประโยชน์ Cohen and Uphoff (1997) กล่าว

ว่า การมีสว่นร่วมในการรับผลประโยชน์ที่เกิดขึ้นทั้งในทางบวกและทางลบ ผลประโยชน์

ทางบวก ได้แก่ ผลประโยชน์ดา้นวัตถุ เช่น การมรีายได้และทรัพย์สินเพิ่มขึ้น ม่ันคงขึน้ 

ผลประโยชน์ทางด้านสังคม ได้แก่ การได้รับการศกึษา การได้รับการบริการทางสังคมและ

สวัสดิการตา่งๆ ผลประโยชน์ดา้นส่วนบุคคลได้แก่ การได้รับการนับถือ การได้รับ 

การยอมรับ ได้รับอ านาจ ความมีประสิทธิภาพในตนเอง ผลประโยชน์ทางลบ ได้แก่ การมี 

หนี้สนิเพิ่ม มีความแตกแยกในสังคม ความแตกแยกในกลุ่ม ความรู้สกึของบุคคลว่าไร้

อ านาจ ไร้ศักดิ์ศร ีไร้ความยุติธรรม บวรลักษณ์ ศักดิ์วิไลพร (2553, หนา้ 5) กล่าวว่า  

การมสี่วนรว่มด้านวัสดุ การมสี่วนรว่มด้านสังคมและการมสี่วนรว่มด้านบุคคล ทินกร  

ประเสริฐหล้า (2553, หนา้ 12) กล่าวว่า การที่ผูบ้ริหารจูงใจและเปิดโอกาสใหค้รูที่ปฏิบัติ

หนา้ที่จนบรรลุเป้าหมายของโรงเรียน ได้รับผลประโยชน์ตอบแทนที่เหมาะสมกับผลงาน

และตอบสนองความตอ้งการของครูทั้งที่เป็นตัวเงินหรอืสามารถตีค่าเป็นเงินได้ และที่ไม่ใช่

ตัวเงิน พจนารถ วาดกลิ่น (2556, หนา้ 19) กล่าวว่า การที่ผู้บริหารสถานศกึษา ครู ได้มี

ส่วนเกี่ยวข้องในการได้รับผลที่เกิดขึน้จากการด าเนินงานของโครงการ งาน กิจกรรมของ

สถานศกึษาทั้งในด้านบวกและลบ ด้านบวก ได้แก่ การได้รับการสนับสนุนด้านสวัสดิการ 

การยกย่องชมเชย ด้านลบ ได้แก่ เมื่อการด าเนินงานเกิดข้อผิดพลาดจากการบริหารงาน 

ทุกฝ่ายใหก้ารยอมรับพร้อมช่วยกันแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้ทั้งในด้านการมีหนีส้ิน การ

แตกแยก การขัดแย้ง เป็นต้น ศมนภร นาควารี (2559, หนา้ 7) กล่าวว่า การที่ผูบ้ริหาร

สถานศกึษา ครูและคณะกรรมการสถานศกึษาได้มสี่วนเกี่ยวข้องในการได้รับผลที่เกิดขึ้น

จากการด าเนินงานของโครงการ งานกิจกรรมของสถานศกึษาทั้งในด้านบวกและในด้านลบ 

ด้านบวก ได้แก่ การได้รับสนับสนุนด้านสวัสดิการ การยกย่องชมเชย เป็นต้น ด้านลบ 

ได้แก่ เมื่อด าเนินงานมีการเกิดข้อผิดพลาดจากการบริหารงาน ทุกฝ่ายใหก้ารยอมรับ
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พร้อมช่วยกันแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้ทั้งในด้านการมหีนี้สิน ด้านการแตกแยก ด้านการขัดแย้ง 

เป็นต้น 

  จากที่กล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจัยจึงสรุปได้วา่ การมสี่วนร่วมในการได้รับ

ผลประโยชน์ หมายถึง การร่วมรับที่เกิดขึน้ทั้งในทางบวกและทางลบ เช่น การมรีายได้และ

ทรัพย์สินเพิ่มขึ้น มั่นคงขึ้น การได้รับการศกึษา การได้รับการบริการทางสังคมและ

สวัสดิการตา่งๆ การได้รับการยอมรับนับถือ การได้รับอ านาจ หรอืการมีหนีส้ินเพิ่ม  

  5) การมสี่วนรว่มในการประเมินผล Cohen and Uphoff (1997) กล่าวว่า 

เป็นการเข้ามามีสว่นร่วมในการประเมนิโครงการอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ  

ที่เป็นทางการ ได้แก่ การรว่มประชุมเพื่อทบทวนและประเมินผลการด าเนินงานโครงการ

ตามแผนปฏิบัติการประจ าปี การประเมินคุณภาพการศึกษาของสถานศกึษา การเข้าร่วม

เป็นคณะท างานวิจัยประเมินผลโครงการ ไม่เป็นทางการ ได้แก่ การประชุมกลุ่มย่อยอย่าง

ไม่เป็นทางการเพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการด าเนินงานโครงการ น าผลการประเมิน

โครงการมาใช้ในการพิจารณาร่วมกันเพื่อจัดท าโครงการ งาน กิจกรรมในการด าเนินงาน

ครั้งตอ่ไป บวรลักษณ์ ศักดิ์วิไลพร (2553, หนา้ 5) กล่าวว่า เป็นการควบคุมตรวจสอบ 

การด าเนินกิจกรรมทั้งหมด และการปรับตัวในการมสี่วนรว่ม ทินกร ประเสริฐหล้า (2553, 

หนา้ 12) กล่าวว่า การที่ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูมสี่วนร่วมในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว้ การประเมินตัวบุคคลและผลการ

ปฏิบัติงานในสายบังคับบัญชาที่ตนรับผดิชอบ การแสดงความคิดเห็นและพัฒนาครูพร้อม

ทั้งเสนอแนะแนวทางปรับปรุงการปฏิบัติงานของครูให้ดีขึ้นตามขั้นตอนและวิธีการประเมิน

ที่มปีระสิทธิภาพ พจนารถ วาดกลิ่น (2556, หนา้ 19) กล่าวว่า การที่สถานศกึษาได้มกีาร

มอบหมายหน้าที่ให้ผูบ้ริหารสถานศกึษา ครู ทั้งส่วนบุคคลและในรูปคณะกรรมการในส่วน

เกี่ยวข้องกับการนเิทศ ติดตาม สรุปรายงานผล การเสนอแนะแนวทางการด าเนินการของ

โครงการ งาน กิจกรรม เมื่อสิน้สุดการด าเนินการ รายงานผล เผยแพร่ใหบุ้คลากรทุกคน

ในสถานศกึษาได้รับรู้เพื่อน าผลไปพัฒนากระบวนการท างาน ศมนภร นาควารี (2559, 

หนา้ 7) กล่าวว่า การที่สถานศกึษาได้มกีารมอบหมายหน้าที่ให้ผู้บริหารสถานศกึษา ครู 

คณะกรรมการสถานศกึษาทั้งส่วนบุคคล และในรูปคณะกรรมการมสี่วนเกี่ยวข้องกับ 

การนเิทศ ติดตาม สรุปผลรายงานผล การเสนอแนะแนวทางดา้นด าเนินการของโครงการ  

งาน กิจกรรมของสถานศกึษา เมื่อสิ้นสุดการด าเนินงานโครงการได้เผยแพร่ใหบุ้คลากร 

ทุกฝ่ายในสถานศกึษาได้รับรู้ เพื่อน าผลไปพัฒนากระบวนการท างาน 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



171 

  

  จากที่กล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจัยจึงสรุปได้วา่ การมสี่วนร่วมในการประเมินผล 

หมายถึง การเข้ามามีสว่นร่วมในการประเมินโครงการอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

เชน่ การร่วมประชุม เพื่อทบทวนและประเมินผลการด าเนินงาน โครงการ ตามแผนปฏิบัติ

การประจ าปี การประเมินคุณภาพการศกึษาของสถานศกึษา การน าผลการประเมิน

โครงการมาใช้ในการพิจารณาร่วมกันเพื่อจัดท าโครงการ งาน กิจกรรมในการด าเนินงาน

ครั้งต่อไป  

  จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารแบบมี

ส่วนรว่ม ท าให้ได้ข้อสรุปที่น าไปสู่การก าหนดองค์ประกอบของการบริหารแบบมีสว่นรว่ม 

ตัวบ่งชีเ้ชิงพฤติกรรม ความหมาย และค าอธิบายเชิงพฤติกรรมของการบริหารแบบมี 

ส่วนรว่ม ดังตาราง 16 

ตาราง 16 ตัวบ่งชีเ้ชิงพฤติกรรม ความหมาย และค าอธิบายเชิงพฤติกรรมของ 

     การบริหารแบบมีสว่นร่วม 

ตัวบ่งชีเ้ชงิพฤติกรรม ความหมาย ค าอธิบายเชิงพฤติกรรม 

1) ความมีเอกภาพ 

ในการปฏิบัติงาน 

ภาวะที่บุคลากรปฏิบัตงิานรว่มกันใน

หน้าที่ความรับผิดชอบที่ได้รับ

มอบหมาย โดยมีการก าหนดขอบเขต

อ านาจหน้าทีค่วามรับผดิชอบในการ

ปฏิบัติงานของแต่ละบคุคลอย่างชัดเจน 

สามารถตัดสินใจและก าหนดแนวทาง

ปฏิบัติงานส าหรับงานของแต่ละบุคคล

ไดอ้ย่างอสิระปราศจากการปฏิบัตงิาน

ที่ซ้ าซ้อนกัน 

1.1 ท่านสามารถวางแผนการปฏบิัติในความ

รับผดิชอบไดด้้วยตัวเอง 

1.2 ท่านสามารถตัดสินใจในการท างานได้

อย่างอสิระ 

1.3 ท่านสามารถเสนอความคดิเห็นเกี่ยวกับ

การปรับปรุงงานต่อผู้บริหารและเพื่อน

ร่วมงานได้ตลอดเวลา 

1.4 เมื่อเกิดปญัหาในการปฏิบัตงิานทา่น

สามารถแสวงหาแนวทางแก้ปัญหาดว้ย

แนวคิด วิธกีารของตนเอง 

2) การมีส่วนรว่ม 

ในการตัดสินใจ 

บุคลากรมีส่วนร่วมใน การคิดริเร่ิม

โครงการ การเลือกท าโครงการ รวมถึง

การร่วมตัดสินใจในขณะที่มีการด าเนนิ

โครงการ งาน กิจกรรมนั้นๆ 

2.1 ท่านมีส่วนร่วมประชมุหารือเพื่อหาแนว

ทางแก้ไขปัญหาการจัดการเรียนการสอน 

2.2 ท่านมีส่วนร่วมในการปรับปรุงพฒันา

หลักสูตรของสถานศึกษา 

2.3 ท่านมีส่วนร่วมในการคดิรเิร่ิมวางแผนการ

ด าเนินงาน โครงการ งาน กิจกรรมของ

สถานศึกษา 

2.4 ท่านมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเลอืก

โครงการ งาน กิจกรรม ของสถานศกึษา 
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ตาราง 16 (ต่อ) 
 

ตัวบ่งชีเ้ชงิพฤติกรรม ความหมาย ค าอธิบายเชิงพฤติกรรม 

3) การมีส่วนรว่ม 

ในการด าเนินการ 

การมีส่วนรว่มในการสนับสนุนทรัพยากร

ต่างๆ มสี่วนร่วม ทั้งดา้นงบประมาณ 

แรงงาน วัสดุอุปกรณ์ให้กับโครงการการ

มีส่วนรว่มในการบรหิารงาน มสี่วนร่วม 

ประสานงาน  

3.1 ท่านมีส่วนร่วมในการก ากับ ติดตาม 

ตรวจสอบ ประเมินผลการด าเนินงาน 

โครงการ งาน กิจกรรมต่างๆ ที่สถานศึกษา

จัดขึน้ 

 การมีส่วนรว่มในการปฏิบัตงิานตาม

เงื่อนไขที่ก าหนด 

3.2 ท่านช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานปฏิบตัิ

โครงการ งาน กิจกรรมตั้งแต่เร่ิมต้นจน

บรรลุเป้าหมาย 

3.3 ท่านช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานระหว่าง

ปฏิบัติงานอย่างเต็มใจและเต็มก าลัง

ความสามารถ 

4) การมีส่วนรว่ม 

ในการได้รับผลประโยชน์ 

การมีส่วนรว่มในการรับผลประโยชน์ที่

เกิดขึน้ทัง้ในทางบวกและทางลบ เช่น 

การมีรายไดแ้ละทรัพย์สินเพิ่มขึน้ มั่นคง

ขึน้ การไดรั้บการศึกษา การไดรั้บการ

บรกิารทางสังคมและสวัสดิการต่างๆ 

การไดรั้บการยอมรับนับถือ การไดรั้บ

อ านาจ หรือการมีหนีส้ินเพิ่ม 

4.1 ผู้บริหารให้การสนับสนุนและจัดให้มี

สวัสดิการแก่ครูในสถานศกึษา 

4.2 ผู้บริหาร และครูไดรั้บการยกย่องชมเชย

เมื่อการด าเนินงานประสบผลส าเร็จตาม

เป้าหมาย 

4.3 บุคลากรทุกฝ่ายในสถานศกึษายอมรับ

ข้อผิดพลาด ข้อต าหนิ ข้อเสนอแนะในผล

การด าเนินงาน โครงการ งาน กิจกรรม

ต่างๆ ที่จัดขึน้ 

5) การมีส่วนรว่ม 

ในการประเมินผล 

การเข้ามามสี่วนร่วมในการประเมิน

โครงการอย่างเป็นทางการและไม่เปน็

ทางการ เช่น การร่วมประชุม และ

ประเมินผลการด าเนินงาน โครงการ 

ตามแผนปฏิบัตกิารประจ าปี การประเมิน

คุณภาพการศึกษาของสถานศึกษา การ

น าผลการประเมินโครงการมาใชใ้นการ

พิจารณาร่วมกันเพื่อจัดท าโครงการ งาน 

กิจกรรมในการด าเนินงานคร้ังต่อไป 

5.1 ท่านมีส่วนร่วมในการประเมินผล

หลักสูตรของสถานศึกษาและปรับปรุงการ

ใชห้ลักสูตรอย่างเป็นระบบ 

5.2 ท่านมีส่วนร่วมในการประเมินผล 

โครงการ งาน กิจกรรม เมื่อสิน้สุดการ

ด าเนินงาน 

5.3 ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผน ก าหนด

แนวทาง เกณฑ์ชี้วัด เพื่อใชใ้นการ

ประเมินผลการปฏิบัตงิานนั้นๆ 
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7. แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีม  

 การศกึษาแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 7. 1 ความหมายของการท างานเป็นทีม 

  Woodcock (1981, pp. 3-4) ให้ความหมายของการท างานเป็นทีมว่า ทีมคือ 

กลุ่มบุคคลกลุ่มหนึ่งที่มกีารแลกเปลี่ยนวัตถุประสงค์ทั่วไป และเป็นผูท้ี่ต้องการจะท างาน

ร่วมกันเพื่อบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

  Hues (1982, p. 199) ให้ความหมายว่า ทีม หมายถึงกลุ่มที่ประกอบด้วย

บุคคลหนึ่งที่มเีป้าหมายการท างานร่วมกันหรือหมายถึง กลุ่มที่ประกอบด้วยบุคคลที่มี

หนา้ที่สัมพันธ์กัน และหมายถึง กลุ่มบุคคลที่ไม่มีความสัมพันธ์กันอย่างเป็นทางการมาร่วม

ปฏิบัติงานกันใหส้ าเร็จตามวัตถุประสงค์และงานดังกล่าวไม่สามารถส าเร็จได้โดยบุคคลคน

เดียว 

  สุรีพร พึ่งพุทธคุณ (2550, หนา้ 1-3) ให้ความหมายว่า ทีม หมายถึงคน

กลุ่มเล็กๆ ที่มทีักษะการท างานที่แตกต่างกัน ซึ่งเป็นทักษะที่เติมเต็มซึ่งกันและกันและมี

เป้าหมายในการท างานรว่มกันโดยสมาชิกในทีมทุกคนต่างก็มีสว่นรับผิดชอบต่อเป้าหมาย

ของทีมรว่มกัน นอกจากนี้ การท างานเป็นทีมยังต้องอาศัยการประสานงานระหว่างสมาชิก

ในระดับสูงด้วย 

  สุนันทา เลาหนันท์ (2551, หนา้ 140) ให้ความหมายว่า ทีม หมายถึงกลุ่ม

ของบุคคลท างานรว่มกันมีปฏิสัมพันธ์กนระหว่างสมาชิกในกลุ่มช่วยกันท างานเพื่อใหบ้รรลุ

เป้าหมายเดียวกันอย่างมปีระสิทธิภาพและผูร้่วมทีมต่างมีความพอใจในการท างานนั้น 

  ช่อฉัตร์ บุญเฉลิม (2551, หนา้ 20) ได้สรุปความหมายว่า การท างานเป็น

ทีม หมายถึง การที่บุคคลตั้งแต่ 2 คนขึน้ไปมาท างานร่วมกัน โดยมีการก าหนดบทบาทของ

สมาชิก คอื บทบาทผูน้ าบทบาทสมาชิกมีการวางแผนตั้งเป้าหมายในการท างานร่วมกัน 

สมาชิกในทีมมคีวามสัมพันธ์ ตดิต่อสื่อสาร มีความสามัคคี มีความผูกพัน เห็นประโยชน์

ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน ช่วยกันแก้ปัญหาเพื่อให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ในการท างาน

อย่างมปีระสิ ทธิภาพและประสิทธิผล 

  สัมมนา สีหมุ่ย (2553, หนา้ 6) ให้ความหมายว่า ทีมงาน หมายถึง กลุ่ม

บุคคลที่มคีวามแตกต่างกันในหลาย ๆ ด้านมารวมกันท างานอย่างใดอย่างหนึ่งในองค์กร

เดียวกัน โดยมีวัตถุประสงค์และจุดมุ่งหมายที่ ตั้งไว้ร่วมกัน สมาชิกทุกคนในทีมต่างใช้
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ทักษะประสบการณ ์และความสามารถช่วยกันท างาน แก้ไขปัญหาและรับผดิชอบต่อ

เป้าหมายที่ตัง้ไว้ เพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายเดียวกันอย่างมปีระสิทธิภาพ 

  สรุปความหมายการท างานเป็นทีม คอื กลุ่มบุคคลตั้งแต่สองคนขึน้ไปที่มี

ความแตกต่างกันแตม่ีวัตถุประสงค์เป้าหมายเดียวกันมารวมตัวกันช่วยกันท างานด้วยความ

เต็มใจ มปีฏิสัมพันธ์ ช่วยร่วมกันคิด ตัดสินใจ รับผิดชอบ มกีารสื่อสารแลกเปลี่ยนความคิด

และความผูกพัน เห็นประโยชน์สว่นร่วมมากกว่าส่วนตน ช่วยกันแก้ปัญหาเพื่อให้งานบรรลุ

วัตถุประสงค์ตามเป้าหมายอย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 7.2 แนวคิดและทฤษฎีของการท างานเป็นทมี 

  ปัจจุบันในองค์กรของรัฐและเอกชนให้การยอมรับและนิยมการบริหารงาน

โดยยึดหลักการท างานรว่มกันโดยท างานเป็นกลุ่มเป็นทีมมาใช้กันอย่างแพร่หลาย มกีาร

สร้างทีมงานให้แข็งแกร่ง เพื่อเน้นให้บุคลากรทุกคนเห็นความส าคัญของการท างานร่วมกัน

เป็นทีมซึ่งส่งผลใหก้ารท างานนั้นบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรอย่างมีประสิทธิผลและ

ประสิทธิภาพ ทีมงานจงึประกอบไปด้วยกลุ่มบุคคลหลายประเภทซึ่งมีความแตกต่างกันใน

ด้านความคิด ความเป็นอยู่ ความรูค้วามสามารถ ภูมิหลัง วิธีการเข้าถึงปัญหาและสิ่งต่างๆ 

อีกมาก ดังนั้นหากกลุ่มบุคคลหรอืทีมงานเหล่านี ้ต้องท างานร่วมกันหรือท างานเป็นทีมใน

กิจกรรมหนึ่งกิจกรรมใดในองค์กรแลว้ หากการปฏิบัติหนา้ที่นัน้ไม่ค านึงถึงหลักการในการ

ท างานเป็นทีม การท างานนั้นย่อมประสบความส าเร็จและบรรลุวัตถุประสงค์ได้ยาก เพราะ

หลักการท างานเป็นทีมจะเป็นตัวชีใ้ห้เห็นถึงแนวทางในการปฏิบัติและหน้าที่รับผดิชอบของ

ผูท้ี่อยู่ในทีม ช่วยใหก้ารท างานด าเนินไปอย่างราบรื่นและเกิดประสทิธิผล (พนิดา  

รัตนไพโรจน, 2542, หนา้ 27) 

   Varney (1977 อ้างถึงใน ชาฤนี เหมอืนโพธิ์ทอง, 2554, หนา้ 34-35) ได้

เสนอหลักในการท างานเป็นทีมไว้ดังนี้ 

  1) บทบาทของสมาชิกแตล่ะคนในทีมมคีวามเข้าใจอันดีต่อกลุ่ม 

  2) เข้าใจทักษะของทีมและบทบาทหนา้ที่ทั้งหมดขององค์กร 

  3) เพิ่มการติดตอ่สื่อสารระหว่างสมาชิกทุกคนในทีมเกี่ยวกับประเด็นต่างๆ 

ซึ่งท าให้กลุ่มมปีระสิทธิภาพ 

  4) มีการสนับสนุนระหว่างสมาชิกภายในกลุ่มด้วยกันเป็นอย่างมาก 

  5) เข้าใจในกระบวนการกลุ่มพฤติกรรมและการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ภายใน

กลุ่ม เพื่อการท างานด้วยกันอย่างใกล้ชิด 
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  6) มแีนวทางการท างานอย่างมปีระสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ในการแก้ปัญหา

ต่างๆ เป็นทีมไม่ว่าจะเป็นเรื่องงานหรอืความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน 

  7) ความสามารถในการใชค้วามคิดที่แตกต่างกันใหเ้กิดประโยชน์มากกว่า 

การท าลาย 

  8) มคีวามรว่มมอืประสานงานกันระหว่างสมาชิก ลดการแข่งขันเพื่อเอาชนะ 

  9) การเพิ่มสมรรถภาพของกลุ่มในการท างานรว่มกับกลุ่มอื่น ๆ ทั้งภายใน

ภายนอกองค์กร 

  10) มคีวามรูส้ึกดีต่อกันและกันระหว่างสมาชิกภายในกลุ่ม 

  Katzenbach and Douglas (1978 อ้างถึง ชาฤนี เหมอืนโพธิ์ทอง, 2554, 

หนา้ 35) ได้เสนอแนวทางการสร้างทีมงาน ดังนี้ 

  1) ก าหนดทิศทางอย่างเร่งด่วน สมาชิกทีมต้องการความแนน่อนในการตัง้

วัตถุประสงค์และความคาดหวังของทีมซึ่งจะต้องมตีัวบ่งช้ีที่ชัดเจนที่จะเป็นแนวทางในการ

ท างานให้บรรลุผลส าเร็จได้ 

  2) การเลือกสมาชิกทีม ควรจัดให้อยู่บนพืน้ฐานของทักษะและศักยภาพที่มี

อยู่ และทีมจ าเป็นต้องมทีักษะที่จะท าให้เกิดความสมบูรณ์ขึ้นภายในทีม 3 ประการ คอื 

ทักษะทางเทคนิคในหน้าที่งาน ทักษะในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าที่ และทักษะระหว่าง

บุคคล 

  3) การประชุมหรือพบปะกัน ครั้งแรกต้องท าดว้ยความพิถีพิถันด้วยความ

ตั้งใจเพื่อสรา้งความประทับใจใหเ้กิดขึ้น มีก าหนดระยะเวลาให้ทุกคนรู้แน่นอน และมีการ

ย้ าเตือนโดยผู้น าทีมหรอืผูบ้ริหารอ านาจหน้าที่คอยดูแลภายในทีม ทั้งนี้ ผู้บริหารจะต้องให้

ความส าคัญต่อสิ่งที่ตนได้พูดแล้วด้วย 

  4) ตั้งกฎปฏิบัติให้ชัดเจน การพัฒนาทีมที่แท้จริงโดยน ากฎเกณฑ์มาช่วยให้

เขาพบกับความส าเร็จในเรื่องวัตถุประสงค์และจุดมุง่หมายในการปฏิบัติงาน จุดเน้นที่ควร

สนับสนุนคือ การเปิดเผยจริงใจต่อกัน การสร้างให้เกิดความไว้วางใจในกันและกัน การมี

ข้อตกลงร่วมกันอย่างมคีวามเหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน 

  5) จุดมุง่หมายและความเหมาะสมในการปฏิบัติงานที่ตั้งขึ้น จะไม่ยึดติดกับ

ผูบ้ริหารแตจ่ะตั้งขึ้นโดยสมาชิกมีสว่นร่วมเพื่อใหเ้กิดความส าเร็จตามที่ได้ตัง้จุดมุ่งหมายไว้ 

  6) สรา้งความท้าทายใหก้ับกลุ่มในการท างานด้วย 
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  Hackman (2002) ได้อธิบายหลักในการท างานเป็นทีมว่า ทีมที่แท้จริงมี

คุณลักษณะที่ส าคัญ 4 ประการ คือ 

  1) ภารกิจของทีม 

  2) ขอบเขตการท างานที่ชัดเจน 

  3) การมอบหมายอ านาจในการบริหารจัดการกระบวนการท างานของทีม

อย่างชัดเจน 

  4) การมสีมาชิกอยู่ภายในช่วงเวลาหนึ่ง ๆ ที่เหมาะสม 

  วิชัย โถสุวรรณจินดา (2543, หนา้ 41-46 อ้างถึงใน ชาฤนี เหมอืนโพธิ์ทอง, 

2554, หนา้ 35-36) ได้เสนอหลักปฏิบัติการท างานเป็นทีมไว้ ดังนี้ 

  1) ทีมตอ้งมอีุดมการณ์ที่แน่นอนซึ่งสมาชิกทุกคนยอมรับ 

  2) ถือความถูกต้องที่ไม่จ าเป็นต้องถูกใจ 

  3) ประนีประนอมโดยมีน้ าใจของความช่วยเหลือ เพื่อบรรลุเป้าหมายรวม

เดียวกัน 

  4) อภัยซึ่งกันและกัน 

  5) อย่าพยายามเอาเปรียบกัน 

  6) ถือวา่ทุกคนมคีวามส าคัญเท่ากัน 

  7) เคารพในสิทธิและเสรีภาพส่วนตัวของผูอ้ื่น 

  8) อย่าเด่นแตค่นเดียวต้องเด่นทั้งทีม 

  9) ถือวา่ปัญหาที่เกิดขึน้เป็นของธรรมดา 

  10) เมื่อมีปัญหาหรอืไม่พอใจอย่าเก็บเอาไว้หรอือย่าไปพูดลับหลัง แตใ่หน้ า

ปัญหามาพูดใหเ้ข้าใจกัน 

  11) รูจ้ักแบ่งงานและประสานงานกัน 

  12) มคีวามคิดเป็นอิสระในการท างานพอสมควร 

  13) ตอ้งปฏิบัติตามกฎหรอืระเบียบของทีมอย่างเคร่งครัด 

  14) ยอมรับผดิเมื่อท าผดิ 

  15) เมื่อมีการขัดแย้งกันในกลุ่ม ให้ถือว่าเป็นการมองปัญหาคนละด้าน

เกิดขึ้นเป็นของธรรมดา 
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  ทิศนา แขมมณี (2545, หน้า 10 อ้างถึงใน ชาฤนี เหมอืนโพธิ์ทอง, 2554, 

หนา้ 32) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะการท างานเป็นทีมวา่ต้องประกอบไปด้วยปัจจัย 6 

ประการ คือ 

  1) ตอ้งมเีป้าหมายร่วมกัน 

  2) ตอ้งมสี่วนร่วมในการด าเนินงาน 

  3) มกีารตดิต่อสื่อสารกันภายในกลุ่ม 

  4) มีการรว่มมอืประสานงานกันในกลุ่ม 

  5) มกีารตัดสินใจรว่มกัน 

  6) มผีลประโยชน์ร่วมกัน 

  ถ้าหากรวมกลุ่มแลว้ขาดปัจจัยใดปัจจัยหนึ่งแล้ว การรวมกลุ่มนัน้คือ การ

ร่วมกลุ่มธรรมดาไม่ใช่ลักษณะการท างานเป็นทีม 

  ทองทิพภา วริิยะพันธุ์ (2551, หนา้ 79-80) ได้ศกึษาหลักการพัฒนาทีมงาน

ของ Porter และLawler (1975) ซึ่งกล่าวไว้ว่า ปกติการท างานที่มีประสิทธิภาพนั้นจะ

ประกอบด้วยหลักการ (Principles)ซึ่งแสดงถึงองค์ประกอบส าคัญในการท างานนั้นๆ และ

ส่วนประกอบทางด้านเทคนิค (Technique) ซึ่งจะช่วยส่งเสริมให้สามารถท างานได้ผลดี

ยิ่งขึ้น ซึ่งมีหลักการส าคัญของการท างานแบบทีมที่มปีระสิทธิภาพ ดังนี้ 

  1) การสร้างความไว้วางใจระหว่างกัน ความไว้เนือ้เชื่อใจ การไม่ระแวงซึ่งกัน

และกัน เป็นบันไดขั้นแรกที่น าไปสู่การเปิดเผยและการปฏิบัติตอ่กันด้วยความจริงใจ ซึ่งจะ

ช่วยใหส้มาชิกร่วมมือกันการปรึกษาหารอืกัน และพัฒนางานที่เกี่ยวข้องใหม้ีประสิทธิภาพ 

  2) การสื่อสารระหว่างกันแบบเปิดเผย บันไดขั้นส าคัญที่เปิดโอกาสในการ

ประสานความรูส้ึกและประสานความรว่มมือกันระหว่างสมาชิก โดยเริ่มตน้ด้วยการท า

ความคุ้นเคยจากการพูดคุยซักถาม และโต้ตอบกันอย่างเปิดเผยและจริงใจ ซึ่งจะช่วยปิด

ช่องว่าง (Gap) ของความระแวงและความรู้สกึที่ไม่ปลอดภัยของแต่ละคน หรอืที่เรียกตาม

ภาษาพูดว่า “พูดคุยกันอย่างเป็นกันเอง” 

  3) การปรึกษาหารอืกัน การเปิดโอกาสใหม้ีการพูดคุยและแลกเปลี่ยน 

ความคิดเห็นกันได้อย่างเปิดเผยเมื่อเกิดปัญหาหรือความรูส้ึกขัดแย้งระหว่างกัน โดยการ

น าประเด็นปัญหาหรอืข้อขัดแย้งมาแจกแจง วเิคราะห ์ใช้ความขัดแย้งในเชิงสร้างสรรค์และ

ร่วมกันพิจารณา 
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  4) การสร้างความรว่มมอืกันอย่างแข็งขัน การอาศัยกิจกรรมการท างาน

แบบเป็นทีมโดยใหส้มาชิกแต่ละคนมีสว่นรว่ม (Participation) ตามขอบเขต และบทบาท

หนา้ที่ที่เหมาะสมของแต่ละคน 

  5) การติดตามและการส่งเสริมการพัฒนาทีมงาน สิ่งส าคัญที่ผู้บริหารตอ้ง

ติดตามเอาใจใส่อย่างสม่ าเสมอ โดยอาจท าได้โดยการให้รางวัล หรอืยกย่องทีมที่ประสบ

ความส าเร็จให้เป็นทีมงานตัวอย่าง เปิดโอกาสให้ทีมงานน าเสนอผลงานในโอกาสพิเศษ 

ตลอดจนตอ้งเสริมสร้างความรูแ้ละเทคนิคใหม่ๆ ในการท างานแก่ทีมงาน 

  จากแนวคิดการท างานเป็นทีมดังกล่าวพอสรุปหลักการท างานเป็นทีมได้วา่ 

เป็นการก าหนดเป้าหมายวัตถุประสงค์รว่มกันของสมาชิกทุกคนในกลุ่มอย่างชัดเจน  

มีจ านวนสมาชิกในกลุ่มพอสมควรที่สามารถสื่อสารโต้ตอบกันอย่างเปิดเผยและจริงใจ  

มีความรูค้วามสามารถ ร่วมมอืร่วมใจ ร่วมคิดแก้ปัญหา การตัดสินใจรับผิดชอบเกี่ยวกับ

งานและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเพื่อใหก้ารท างานเป็นทีมได้ด าเนินไปอย่างราบรื่นและ

บรรลุวัตถุประสงค์ตามที่กลุ่มตอ้งการ 

  Davis and other (1992, pp. 125-142) ได้กล่าวถึงวธิีการในการสร้างทีม

ท างานซึ่งประกอบด้วย 3 สิ่ง คือ 

  1) การท างานในฐานะทีมเดียวกัน คอื การท างานเป็นทีมแทนที่จะท าในรูป

ของคณะกรรมการจะก่อให้เกิดความส าเร็จตามที่ต้องการหลายประการไม่ใชก่าร

เปลี่ยนแปลงที่มองเห็นกันและกันแตเ่ป็นการเปลี่ยนแปลงที่มีผลต่อทีมตามบทบาทที่ตนเอง

ต้องการเปลี่ยนจากการประชุมเป็นการพบกันเป็นทีม 

  2) พัฒนาเป็นทีมจะใช้เวลา ความอดทน ยืนหยัด การฝึกฝน ต้องมกีารเน้น

ถึงการพัฒนาแตล่ะบุคคลตามบทบาทของเขา 

  3) การท างานด้วยกันจะต้องใชค้วามพยายามเป็น 2 เท่า การใช้ทรัพยากรที่

ไม่มปีระสิทธิภาพจะไม่เกิดการท างานที่มีประสทิธิภาพ 

  ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2545, หนา้ 83-85) ได้กล่าวถึงกระบวนการสร้าง

ทีมงาน 5 ขัน้ตอน คอื 

  1) การรับรู้ปัญหา (Problem Awareness) เป็นขั้นตอนแรกในกระบวนการ

สร้างทีมงาน ซึ่งจะใช้ได้กับทีมงานทั้งที่เพิ่งตั้งขึ้นใหม่และทีมงานที่ด าเนินงานมานานแลว้ 

โดยหัวหน้าทีมหรอืสมาชิกจะต้องตระหนักถึงปัญหาและต้องการจะแก้ไขปัญหาให้หมดไป 
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บางครัง้อาจก าหนดปัญหาจากสถานการณ์จ าลองเพื่อร่วมกันแก้ไขและแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นเพื่อเป็นการพัฒนาทีมงานก็ได้ 

  2) การรวบรวมและวิเคราะหข์อมูล (Data Gathering and Analysis) สมาชิก

ในทีมจะร่วมกันก าหนดแนวทางในการรวบรวมและวิเคราะหข์อมูลเพื่อที่จะได้ข้อเท็จจริง

มาท าการวิเคราะหแ์ละประมวลผล เพื่อก าหนดทางเลือกในการแก้ปัญหาและเลือก

แนวทางปฏิบัติ 

  3) การวางแผนปฏิบัติการ (Action Planning) สมาชิกในทีมระดมความคิด

โดยน าขอ้มูลที่ได้จากการวิเคราะห์ปัญหามาก าหนดเป็นวัตถุประสงค์ในการแก้ปัญหาและ

แผนปฏิบัติการที่เป็นรูปธรรม 

  4) การด าเนินงาน (Action Implementation) สมาชิกร่วมมอืกันในการน า

แผนงานไปปฏิบัติให้เป็นรูปธรรมโดยต้องคอยดูแลให้แผนปฏิบัติงานด าเนินไปอย่างราบรื่น

และมุ่งสูเ่ป้าหมายที่ตอ้งการ 

  5) การประเมินผลลัพธ์จากการด าเนินงาน (Evaluation of Results) สมาชิก

ในทีมร่วมกันติดตามตรวจสอบประเมินและเสนอแนะแนวทางแก้ไขปัญหาหรอืพัฒนาการ

ด าเนนิงานให้บรรลุเป้าหมาย 

  ชาญชัย อาจนิสมาจาร (2548, หนา้ 51-54) ได้กล่าวถึงทักษะการสร้าง

ทีมงานว่าเหมอืนกันส าหรับทุกองค์กรที่ตอ้งการรวบรวมความเฉลียวฉลาดของเอกัตบุคคล

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายเดียวกัน การสร้างทีมงานเป็นเครื่องมอืการบริหารในทางบวกเพราะ

มันก่อให้เกิดกลุ่มพลังงานสูงที่เต็มไปด้วยทรัพยากรมีประสทิธิผลและมีการตอบสนอง

หัวหนา้ทีมงานที่มีความสามารถด าเนินกิจกรรมทีมงานจะแสดงออกซึ่งคุณลักษณะต่อไปนี้ 

  1) มรีะดับทักษะทางภาวะผู้น าสูง 

  2) สนับสนุนปรัชญาของทีมงาน 

  3) ถูกจูงใจด้วยผลสัมฤทธิ์ 

  4) ใช้วธิีท างานที่มปีระสิทธิผล 

  5) สนับสนุนการพัฒนาการของเอกัตบุคคล 

  6) พัฒนาความสัมพันธ์ที่ดีกับทีมงานอื่นๆ 

  7) สนับสนุนการเสี่ยงภายใต้การควบคุม 

  8) ใชเ้วลาได้คุ้มค่า 

  9) ให้ความระมัดระวังในการเลือกสมาชิกที่เหมาะสมส าหรับทีมงาน 
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  10) ผูกพันกับการพัฒนาและสวัสดิการของสมาชิกในทีมงาน 

  11) ทบทวนการปฏิบัติงานโดยไม่วพิากษ์วจิารณ์ส่วนบุคคล 

  12) มคีวามเสมอต้นเสมอปลาย 

  13) สรา้งบรรยากาศในทางบวก 

  14) ก าหนดบทบาทของทีมงาน 

  15) ก าหนดบทบาทของเอกัตบุคคล 

  16) สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ 

  17) ใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ 

  18) หาผลสะท้อนกลับ 

  19) จัดตั้งมาตรฐานที่สูง 

  สรุปกระบวนการสร้างทีมงาน คอื การมอบหมายบทบาท การจูงใจให้

ท างานและวัฒนธรรมในการท างานร่วมกัน ผูน้ าจะต้องจัดหาทรัพยากรใหเ้พียงพอ มีภาวะ

ผูน้ าที่ดมีีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างโปร่งใส ในการจัดประเภทของทีมงานควรจัด

ให้สอดคล้องเหมาะสมกับสถานการณท์ี่เกิดขึน้ บางโอกาสอาจใช้ทีมงานเฉพาะกิจเพื่อ

แก้ปัญหาเฉพาะด้าน บางครั้งอาจใชท้ีมงานบริหารตนเองเพื่อการท างานในเชิงรุก บาง

สถานการณอ์าจใช้ทีมงานไขว้หน้าที่ เช่น การด าเนินงานในรูปของคณะกรรมการ และ

บางครัง้อาจใชท้ีมงานเสมอืนกรณีที่อยู่ห่างไกลกัน วธิีการสร้างทีมงานที่ดีไม่ควรประชุมกัน

แบบเป็นทางการมากนัก ควรพบปะกันเป็นทีมอย่างไม่เป็นทางการ กระบวนการสร้างทีม

จะต้องตระหนักถึงปัญหาที่เกิดขึน้ อาจรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถาม แบบสังเกตหรือ

แบบสัมภาษณ์ วางแผนการด าเนนิงาน ปฏิบัติตามแผนและติดตามประเมินผลซึ่ง

สถานศกึษาควรด าเนินการให้ครบทุกขั้นตอนอย่างตอ่เนื่องเป็นวงจรเดมมิ่ง (PDCA) 

(Deming Circle ของ Edwards Deming) ดังนี้ 

  P คือ Plan หมายถึง การวางแผน เพื่อเลือกปัญหาและตั้งเป้าหมายร่วมกัน 

  D คือ Do หมายถึง การแก้ปัญหาร่วมกันหรอืการน าวิธีการแก้ปัญหาไป

ปฏิบัติ 

  C คือ Check หมายถึง การเปรียบเทียบผลการท างานกับเป้าหมายที่ตัง้ไว้ 

โดยน าขอ้มูลก่อนการด าเนินงานและหลังการด าเนินงานมาเปรียบเทียบกัน 
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  A คือ Action หมายถึง การน าวิธีการแก้ปัญหาที่ได้ผลมาก าหนดเป็น

มาตรฐานเพื่อถือปฏิบัติต่อไป แต่ถ้าไม่ได้ผลก็น าไปพิจารณาวางแผนเพื่อปรับปรุงให้

เหมาะสมยิ่งขึ้น 

  ปราชญา กล้าผจัญ (2550, หนา้ 28) ให้ความเห็นว่า องค์กรบางแหง่ได้

ก าหนดให้การท างานเป็นทีมเป็นส่วนหน่ึงของแผนกลยุทธ์ (Strategic Plan) ขององค์กร  

มีการจัดสรรงบประมาณเพื่อการอบรมและพัฒนาให้เกิดการท างานอย่างมปีระสิทธิภาพ 

เชน่ การส่งเสริมกิจกรรมพัฒนาคุณภาพในรูปแบบต่างๆ ได้แก่ ระบบ TQM (Total Quality 

Management) ระบบ QC (Quality Circle) กิจกรรม 5 ส. กิจกรรมขอ้เสนอแนะ 

(Suggestion System) และกิจกรรม Walk Rally โดยด าเนินการในองค์กรภาครัฐ 

ภาคเอกชน และวิสาหกิจ ทั้งนี้ต้องการให้เกิดประสิทธิผลในทีม ซึ่งจะเป็นประโยชน์อย่าง

ยิ่งตอ่การปฏิบัติงานทุกระดับเพราะการมีทีมงานที่เข้มแข็งจะเป็นการประสานความรู้

ความสามารถและประสบการณข์องสมาชิกอย่างสอดคล้องกลมกลืนกัน และช่วยสร้าง

เสริมประสทิธิภาพพร้อมช่วยยกระดับผลการปฏิบัติงานขององค์กรโดยรวม 

  ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2545, หนา้ 74-77) กล่าวถึงการพัฒนาทักษะใน

การเป็นผู้น าของทีม การสร้างความเปลี่ยนแปลงใหเ้กิดแก่ทีมงานในทิศทางที่เหมาะสม 

หัวหนา้ทีมจะต้องมทีักษะที่ส าคัญ ดังนี้ 

  1) เป็นตัวของตัวเองอย่างเป็นธรรมชาติ อย่าสร้างภาพอย่างใดอย่างหนึ่ง

แล้วปฏิบัติอกีอย่างหนึ่ง 

  2) รูจ้ักตนเอง ผูน้ าที่ดตี้องพิจารณาจุดแข็งและจุดอ่อนของตนเอง โดย

ยอมรับว่าไม่มใีครเก่งไปเสียทุกเรื่องและตอ้งรูจ้ักใช้คนที่มีความรูค้วามสามารถมาท างาน

แทน 

  3) ก าหนดบทบาทของตนในฐานะผูน้ า เพื่อสมาชิกจะได้รับทราบว่าเรื่องใดที่

หัวหนา้ทีมต้องเป็นผู้ตัดสินใจ และขอบเขตการตัดสินใจของตนมีแค่ไหน 

  4) ก าหนดแบบแผนปฏิบัติของทีม หัวหน้าทีมจะเป็นผู้ก าหนดรูปแบบ

ความสัมพันธ์ระบบงานของทีมและเป็นตัวอย่างให้กับสมาชิกของทีม 

  5) เป็นคนเปิดเผยจรงิใจและโปร่งใส โดยหัวหน้าทีมต้องเปิดเผยความคดิ

และสื่อสารแผนงานที่ต้องการจะท าให้สมาชิกทุกคนเกิดความเข้าใจร่วมกันและสามารถ

น าไปปฏิบัติได้ตามที่ต้องการ 
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  6) ให้ขอ้มูลย้อนกลับในเชิงสร้างสรรค์แก่สมาชิกในทีม ผูน้ าต้องท าการ

สื่อสารและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับลูกทีมอย่างเปิดเผยและใหเ้กียรตกิัน 

  7) การประเมินผลงานและใหร้างวัลอย่างเหมาะสม ซึ่งจะต้องท าดว้ยความ

เท่าเทียมกันเสมอภาคและโปร่งใสโดยพิจารณาตามความรูค้วามสามารถและผลงาน 

  8) ปฏิบัติตัวให้คงเส้นคงวามีหลักการในการท างาน มิใช่เพียงตัดสินใจตาม

สถานการณ์ ตามกระแสหรือตามอารมณเ์พียงอย่างเดียว ทักษะในการท างานเป็นทีมจะ

เกี่ยวข้องโดยตรงกับภาวะผู้น า ซึ่งจะต้องมกีารบริหารจัดการที่ดี มีความเป็นตัวของตัวเอง 

รู้จักบทบาทหนา้ที่ของตนเองและของทีม มีการวางระบบการตดิต่อสื่อสารที่ดี มีการสร้าง

แรงจูงใจ มีการก าหนดมาตรฐานของงาน สร้างบรรยากาศให้เกิดความคดิสร้างสรรค์  

ซึ่งถือเป็นนวัตกรรมการท างานเป็นทีม และที่ส าคัญผู้น าต้องเป็นตัวอย่างที่ดีให้กับทีมงาน 

ท างานเป็นทีม คอื กระบวนการในการสร้างแนวคิดใหม่หรอืคิดหนทางใหม่ๆ  ในการ

แก้ปัญหาเก่าๆ 

  ชาญชัย อาจนิสมาจาร (2543, หนา้ 20; สุนันทา เลาหนันทน์, 2551) กล่าว

ว่า องค์ประกอบของทีมงานที่มปีระสิทธิผล ประกอบด้วย 

  1) ความชัดเจนของวัตถุประสงค์ 

  2) บรรยากาศการท างานที่ปราศจากพิธีรตีอง 

  3) การมีสว่นร่วม 

  4) การรับฟังซึ่งกันและกัน 

  5) ความไม่เห็นด้วยในทางบวก 

  6) ความเห็นพ้องกัน 

  7) การสื่อสารที่เปิดเผย 

  8) บทบาทและการมอบหมายงานที่ชัดเจน 

  9) ภาวะผูน้ าร่วม 

  10) ความสัมพันธ์กับภายนอก 

  11) รูปแบบการท างานที่หลากหลาย 

  12) การประเมินผลตนเอง 

  สุรีพร พึ่งพุทธคุณ (2550, หนา้ 187-217) กล่าวว่า ทีมเสมือนจริง (Virtual 

Team) หมายถึง ทีมที่สมาชิกจะตดิต่อสื่อสารกันผา่นสื่อโดยที่ไม่ได้พบหนา้กันโดยตรง 
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ทีมเสมอืนจรงิช่วยท าให้ทีมสามารถท างานได้ตลอด 24 ช่ัวโมง ช่วยท าให้ทีมมีทักษะที่

หลากหลายและมีมุมมองในการแก้ไขปัญหาหรอืในการท างานที่หลากหลายมากขึ้น 

การบริหารทีมเสมอืนจริงมีความท้าทายอยู่ 2 ประการคือ 

  1) การท าให้สมาชิกของทีมซึ่งท างานในสถานที่ต่างๆ สามารถประสานความ

ร่วมมือระหว่างกัน และท างานให้คบืหน้าไปได้ 

  2) การท าให้การตดิต่อสื่อสารกับเพื่อนสมาชิกในทีมเกิดขึ้นอย่างสม่ าเสมอ 

เทคโนโลยีการสื่อสารสามารถชว่ยใหท้ีมเสมอืนจริงสามารถเชื่อมโยงกันได้ เทคโนโลยี

เหล่านี ้หมายรวมถึง อีเมล์ โทรสาร การประชุมทางไกลผา่นโทรศัพท์ การประชุมทางไกล

ผา่นวิดีโอ เว็บไซต์และซอฟต์แวร์ ที่จัดการสื่อสารส าหรับกลุ่มเว็บไซต์เป็นทั้งสถานที่ตั้ง

ของห้องของทีมเสมอืนจรงิ เป็นหอ้งสมุดที่รวบรวมเอกสารต่างๆ ไว้ และเป็นสถานที่แสดง

ตารางการนัดหมายต่างๆ การให้ค าแนะน าสามารถชว่ยท าให้ผลการด าเนนิงานของทีม

เหมอืนจริงดขีึน้ได้เช่นเดียวกันกับในกรณีของทีมแบบปกติ สรุปการท างานเป็นทีมจะเน้น

บรรยากาศการท างานที่ไม่มีพธิีรีตอง สมาชิกในทีมมภีาวะผูน้ าร่วมกันในการส่งเสริมการ

ท างาน หากน ารูปแบบทีมเสมอืนจริงมาใช้ก็จะเกิดประโยชน์เป็นอย่างมาก เพราะทีมงาน

สามารถติดต่อสื่อสารกันได้ตลอดเวลาผ่านสื่อต่างๆ อาจมกีารพบกันเป็นระยะๆ เพื่อการ

บริหารทีมงานให้บรรลุเป้าหมายได้อย่างถูกต้อง การบริหารทีมงาน ความท้าทายในการ

บริหารทีมงาน และการเป็นผูน้ าทีม การตระหนักถึงความท้าทายเหล่านี้ และการทราบว่า

จะจัดการกับเรื่องนีไ้ด้อย่างไรจะช่วยใหคุ้ณเป็นเพื่อนรว่มทีมและเป็นผูป้ฏิบัติงานที่ดียิ่งขึ้น 

โดยค านึงถึงสิ่งต่อไปนี้ 

  1) บทบาทของผู้น าทีมในฐานะที่เป็นผู้ริเริ่มเป็นต้นแบบของสมาชิกในฐานะ

ของนักเจรจาเป็นผู้ให้ค าแนะน าเป็นผูน้ าอย่างไม่เป็นทางการของทีม 

  2) การสนับสนุนให้เกิดความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของทีม 

  3) การป้องกันการคิดคล้อยตามกันเป็นกลุ่ม 

  4) การบริหารจัดการความคิดสร้างสรรค์ของทีม 

  5) การบริหารการคิดนอกกรอบและการคิดในกรอบเดิม 

  6) การบริหารจัดการความขัดแย้ง ดังนี้ 

   (6.1) การสรา้งบรรยากาศที่เอือ้ให้สมาชิกสามารถแสดงความคิดเห็นใน

ประเด็นที่เสี่ยงตอ่การเกิดความขัดแย้ง 

   (6.2) การสนับสนุนเพื่อเอือ้อ านวยใหเ้กิดการแสดงความคิดเห็น 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



184 

   (6.3) หาข้อยุติในการหารือด้วยการเข้าสู่ประเด็นที่วา่สมาชิกต้องท าอะไร

กันบ้าง ในการบริหารทีมงานผู้น าจะต้องเป็นตัวแบบที่ดีให้กับสมาชิกส่งเสริมความเป็นน้ า

หนึ่งใจเดียวกัน ส่งเสริมความคิดสรา้งสรรค์และการคิดนอกกรอบ เพื่อใหไ้ด้แนวทางใหม่ๆ  

ในการท างานและที่ส าคัญผู้น าจะต้องป้องกันและแก้ไขความขัดแย้งที่จะเกิดขึ้น 

  สรุปการสรา้งทีมงานจะส าเร็จและมีประสิทธิภาพได้ ต้องมอีงค์ประกอบ

พืน้ฐานที่จะท าให้การด าเนินงานส าเร็จลุล่วงไปได้ดว้ยดี แตล่ะทีมงานจะต้องประกอบไป

ด้วยบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึน้ไปมาท างานรว่มกันอย่างเต็มใจ อาศัยทักษะของภาวะผู้น าและ 

กลยุทธ์การบริหารของผูบ้ริหารในการสร้างทีมงาน มีวัตถุประสงค์และเป้าหมายเดียวกัน 

มีปฏิสมัพันธ์กันระหว่างสมาชิกภายในทีมอย่างมแีบบแผน มกีารพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน

ในการปฏิบัติงาน มีการเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหาร่วมกัน ผลลัพธ์สุดท้ายเพื่อให้ได้ผลผลติที่

มีคุณภาพสูง  

 7.3 การท างานเป็นทีมของสถานศึกษา 

  ในวงการศึกษา สถานศกึษาเป็นองค์กรหนึ่งที่มีหนา้ที่ในการให้บริการ

การศกึษาและสร้างคนให้มีคุณภาพตามเป้าหมายของรัฐบาล การบริหารจัดการทีมงานให้

มีประสิทธิภาพจงึเป็นงานส าคัญที่ต้องด าเนินการเพื่อใหก้ารประสานงานให้ทุกคนใน

องค์กรปฏิบัติหน้าที่ตามหลักการของการบริหารที่ดี 

  ยงยุทธ เกษสาคร (2554, หน้า 52-54) ได้กล่าวไว้ว่า ผู้บริหารที่ดีจะต้องมี 

การจัดกระบวนการการท างานอย่างเป็นระบบ ดา้นการวางแผนงาน การจัดระเบียบงาน 

การประสานงาน การสื่อความหมาย การมอบหมายงาน การวินิจฉัยสั่งการ การมี 

มนุษยสัมพันธ์ กระบวนการกลุ่ม การประเมินผลงาน และมีเทคนิควิธีการปฏิบัติงานอย่าง

เหมาะสม โดยการใช้ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource) เงนิทุน (Money) วัสดุอุปกรณ์ 

(Material) และระยะเวลาในการด าเนินงาน (Critical Moment) รว่มมอืร่วมใจกันปฏิบัติงาน

ด้วยจิตรับผดิชอบเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่งหรอืหลายอย่างขององค์กร

อย่างมปีระสิทธิภาพ ความส าเร็จหรอืความล้มเหลวของการท างานเป็นทีมขึน้อยู่กับ

ทีมงาน หากสมาชิกของทีมงานสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผลงานที่ได้รับย่อม

เป็นไปตามวัตถุประสงค์ หากสมาชิกของทีมงานไม่ให้ความร่วมมอื ผลงานที่ได้รับย่อม

ไม่ได้มาตรฐาน ซึ่งจะส่งผลให้องคก์รเกิดความเสียหาย การบริหารสถานศกึษาภายใต้

สภาวะการเปลี่ยนแปลงโดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงกระบวนการเรียนรู้ เพื่อมุ่งเข้าสู่

กระบวนการเรียนรู้แบบบูรณาการ เน้นการจัดการศกึษาที่ยึดหลักว่าผูเ้รียนมีความส าคัญ
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ส่งผลให้ผูม้ีหน้าที่เกี่ยวข้องในการจัดการเรียนรู้โดยตรงซึ่งได้แก่ ครู และบุคลากรอื่นที่

เกี่ยวข้องกับการศกึษา ตอ้งมีการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ในการท างานให้มปีระสิทธิภาพและ

ส่งเสริมการมีสว่นร่วมในการบริหารจัดการอาศัยครูร่วมปฏิบัติงานเพื่อให้งานเป็นไปตาม

แผน และเพื่อให้การจัดการศกึษาเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ จ าเป็นที่ผูเ้กี่ยวข้องจะต้องมี

ทักษะในการท างานเป็นทีม 

  กระทรวงศึกษาธิการ (2546, หนา้ 9 อ้างถึงใน กรกนก บุญชูจรัส, 2552, 

หนา้ 40-41) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของทีมงานที่ดีว่า ต้องมีองค์ประกอบดังต่อไปนี้ 

  1) ความไว้เนือ้เชื่อใจกันของสมาชิก 

  2) ความเข้าใจและเห็นใจกันของสมาชิก 

  3) สมาชิกมีความเห็นรว่มกัน 

  4) สมาชิกมีผลประโยชน์ร่วมกัน 

  5) สมาชิกมีความเต็มใจการรว่มมอืกัน 

  6) ให้โอกาสกับสมาชิกทุกคน 

  7) สมาชิกมีการยอมรับซึ่งกันและกัน 

  8) มกีารแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ร่วมกัน 

  ส านักพัฒนาการฝกึหัดครู (2546, หนา้ 161-162 อ้างถึงใน กรกนก บุญชู

จรัส, 2552, หนา้ 40) กล่าวว่า การท างานเป็นทีมเป็นความร่วมมอืร่วมใจการท างาน 

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นจึงตอ้งมีองค์ประกอบดังนี้ 

 1) สมาชิกเปิดใจและร่วมมอืกันแก้ปัญหา 

  2) มกีารสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

  3) สมาชิกร่วมมอืกันและใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ 

  4) ใช้กระบวนการท างานและการตัดสินใจที่ถูกต้องเหมาะสม 

  5) ใชภ้าวะผู้น าที่เหมาะสม 

  6) มกีารพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 

  7) มกีารทบทวนผลงานและวิธีการท างาน 

  8) มีความสัมพันธ์ใกล้ชิดกับหนว่ยงาน 

  Robbins (2001, p. 64) มีความเห็นว่าทีมงานที่มีประสิทธิผลนัน้จะต้องมี

องค์ประกอบส าคัญ 4 ด้าน ได้แก่ 
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  1) การจัดรูปแบบงาน (Work Design) ทีมงานที่มีประสิทธิผลตอ้งปฏิบัติงาน 

และมีความรับผดิชอบร่วมกันในการท าให้งานบรรลุเป้าหมาย การออกแบบจัดรูปงานจงึมี

ความส าคัญโดยต้องค านึงถึงตัวแปรต่างๆ เช่น ต้องมเีสรีภาพและความอิสระในการท างาน 

มีโอกาสได้ใชท้ักษะและความรูค้วามสามารถต่างๆ งานมีลักษณะที่สามารถท าส าเร็จได้

เป็นภาพรวมทั้งงานและผลผลติมคีวามชัดเจน งานหรือโครงการที่ท าส่งผลตอ่คนส่วนใหญ่ 

  2) การจัดองค์ประกอบ (Composition) เป็นด้านที่เกี่ยวกบัวิธีจัดทีมงานว่า 

ควรเป็นเชน่ไร ซึ่ง ประกอบด้วยตัวแปรส าคัญ เช่น ความสามารถและบุคลิกภาพของ

สมาชิกทีมงาน การก าหนดบทบาทของสมาชิกให้หลากหลาย ขนาดของทีมงาน ความ

ยืดหยุ่นของสมาชิก และความเต็มใจร่วมทีมของสมาชิก 

  3) การจัดบริบท (Context) มอีงค์ประกอบส าคัญด้านบริบทอยู่ 3 ประการที่

ส่งผลใหก้ารปฏิบัติงานของทีมเกิดประสิทธิผล ได้แก่ ทรัพยากรเพียงพอ ภาวะผูน้ าที่ด ี

และมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานและการตอบแทนที่ดี 

  4) การจัดกระบวนการ (Process) ปัจจัยด้านการจัดกระบวนการที่มีผลต่อ

ประสิทธิผลของทีม ได้แก่ สมาชิกมีความผูกพันต่อวัตถุประสงค์รว่มกัน การก าหนด

เป้าหมายเฉพาะทีม ความเช่ือม่ันในความสามารถของทีม การบริหารความขัดแย้งและการ

ลดการออมแรงหรอืการเอาเปรียบในการท างานของสมาชิกบางคน เป็นต้น 

  สรุปการท างานเป็นทีมของสถานศกึษา ผูบ้ริหารที่ดีจะต้องมีการจัด

กระบวนการการท างานอย่างเป็นระบบ ทั้งด้านการวางแผนงาน การจัดระเบียบงาน 

การประสานงาน การสื่อความหมาย การมอบหมายงาน การวินิจฉัยสั่งการ  

มีมนุษยสัมพันธ์ กระบวนการกลุ่ม การประเมินผลงาน และมีเทคนิควิธีการปฏิบัติงาน

อย่างเหมาะสม สมาชิกเกิดการเรียนรูซ้ึ่งกันและกันและเห็นแบบอย่างในการท างานของ

ผูน้ าและของเพื่อนรว่มงาน ส่งผลใหส้ถานศกึษามีบุคลากรที่มคีุณภาพเพิ่มขึ้น ตอบสนอง 

ความตอ้งการของสังคม ส่งผลถึงผูเ้รียนและจะช่วยพัฒนาสถานศกึษาให้เจรญิก้าวหนา้

ยิ่งขึ้นตอ่ไป 

 7.4 งานวจิัยที่เกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทมี 

  สุวัฒน์ อินทวงศ ์(2550, หนา้ 72) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงกับการท างานเป็นทีม พบว่า การท างานเป็นทีมของครูผูส้อนมี 5 ด้าน 

ได้แก่ การตดิต่อสื่อสาร การรว่มมอื การประสานงาน การมคีวามคิดสร้างสรรค์ และการ

ปรับปรุงอย่างตอ่เนื่อง  
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  อังคณา ทีภูเวียง (2551, หนา้ 58) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารกับทีมงานที่มีประสิทธิผลของโรงเรียนอนุบาลเอกชน พบว่า 

ทีมงานที่มีประสิทธิผลของโรงเรยีนอนุบาลเอกชนมี 12 ด้าน ได้แก่ ความชัดเจนของ

วัตถุประสงค์ บรรยากาศการท างานที่ปราศจากพิธีรตีอง การมีส่วนรว่ม การรับฟังซึ่งกัน

และกัน ความไม่เห็นด้วยทางบวก ความเห็นพ้องกัน การสื่อสารที่เปิดเผย บทบาทและ 

การมอบหมายงานที่ชัดเจน ภาวะผู้น ารว่ม ความสัมพันธ์กับภายนอก รูปแบบการท างานที่

หลากหลาย การประเมินผลตนเอง  

  รุ่งฤดี อัปมาตย์ (2551, หน้า 116) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารกับการสร้างทีมงานในโรงเรียน พบว่า การสร้างทีมงานใน

โรงเรียนมี 7 ด้าน ได้แก่ บทบาทที่สมดุล วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพ้อง

ต้องกัน ความเปิดเผยต่อกันและการเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหา การสนับสนุนและการวางใจ

ต่อกัน ความร่วมมือและการใชค้วามขัดแย้งในทางสรา้งสรรค ์กระบวนการท างานและ 

การตัดสินใจที่ถูกต้อง และภาวะผูน้ าที่เหมาะสม  

  อ านวย มีสมทรัพย์ (2553, หนา้ 71) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างการท างาน

เป็นทีมกับการบริหารงานวิชาการของสถานศกึษา พบว่า การท างานเป็นทีมของ

สถานศกึษามี 6 ด้าน เรยีงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การยอมรับนับถือซึ่งกัน

และกัน การมสี่วนร่วมในการท างาน การมเีป้าหมายเดียวกัน ความไว้เนือ้เชื่อใจ ความมี

มนุษยสัมพันธ์ และการสื่อสาร ตามล าดับ  

  สิรริัตน ์แก้วสมบัติ (2553, หนา้ 77) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างการท างาน

เป็นทีมของครูกับประสิทธิผลของโรงเรียน พบว่า การท างานเป็นทีมของครูมี 7 ด้าน  

เรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ มนุษยสัมพันธ์ที่ด ีการบรรลุเป้าหมาย ความคิด

สร้างสรรค์ ความสามัคคี การพัฒนาทักษะและเพิ่มพูนความรู ้ภาวะผู้น า และแรงจูงใจ 

ตามล าดับ  

  เจติยา ดากระบุตร (2554, หนา้ 103) ศกึษาอ านาจของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาที่สง่ผลตอ่การท างานเป็นทีมของครู พบว่า การท างานเป็นทีมของครูมี 8 ด้าน 

เรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ความผูกพัน ความเชื่อถอืระหว่างกัน ภาวะผูน้ า

ที่เหมาะสม ทักษะที่เกี่ยวข้อง การสื่อสารที่ดี ทักษะในการเจรจา การสนับสนุนจากภายใน

และภายนอก และความชัดเจนของเป้าหมาย ตามล าดับ  
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  ทิวากร คนสันต์ (2554, หน้า 85) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ า 

ทางวิชาการกับการสร้างทีมงานของผู้บริหารโรงเรยีน พบว่า การสร้างทีมงานของผูบ้ริหาร

โรงเรียนมี 11 ด้าน ได้แก่ บทบาทที่สมดุล วัตถุประสงค์ที่ชัดเจน การเปิดเผยต่อกัน  

การสนับสนุน ความรว่มมอื กระบวนการท างาน ภาวะผูน้ าที่เหมาะสม การตรวจสอบ

ทบทวนผลงาน การพัฒนาตนเอง ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม และการสื่อสารที่ด ี 

  พจนารถ เจยีมจิตร (2554, หนา้ 88) ศกึษาพฤติกรรมการท างานเป็นทีม

ของผู้บริหารที่ส่งผลตอ่การบริหารงานวิชาการของสถานศกึษา พบว่า พฤติกรรมการ

ท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศกึษามี 6 ด้าน เรียงตามค่าเฉลี่ยจากมาไปหาน้อย ได้แก่ 

การมสี่วนรว่มในการท างาน การยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน

ของเป้าหมาย ความมมีนุษยสัมพันธ์ การสื่อสารแบบเปิด และความไว้เนือ้เชื่อใจ 

ตามล าดับ  

  ชาฤนี เหมอืนโพธิ์ทอง (2554, หนา้ 113) ศกึษาการบริหารแบบมีสว่น

ร่วมกับการท างานเป็นทีมของพนักงานครูในสถานศกึษา พบว่า การท างานเป็นทีมของ

พนักงานครูในสถานศกึษามี 11 ด้าน เรยีงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ภาวะผูน้ า

ที่เหมาะสม การสื่อสารที่ดี การสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกัน ความร่วมมือและการใช้

ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ การพัฒนาตนเอง การทบทวนการปฏิบัติงานอย่าง

สม่ าเสมอ ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม การปฏิบัติงานที่ชัดเจนและการตัดสินใจที่ถูกต้อง

เหมาะสม การเปิดเผยต่อกันและการเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหา บทบาทที่สมดุล และ

วัตถุประสงค์ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพอ้งตอ้งกัน ตามล าดับ 

  ชัยวัฒน์ นนท์ยะโส (2557, หนา้ 80) ศกึษารูปแบบการท างานเป็นทีมที่

ส่งผลตอ่ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษา พบว่า รูปแบบการท างานเป็น

ทีมของสถานศกึษามี 5 ด้าน เรยีงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ความรว่มมอื  

การสื่อสาร การประสานงาน ความคิดสร้างสรรค์ที่ก้าวหน้า ความก้าวหน้าที่ตอ่เนื่อง 

ตามล าดับ  

  ธนัณฎา ประจงใจ (2557, หนา้ 130) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงกับการท างานเป็นทีมตามความคิดเห็นของครูผูส้อนในสถานศกึษา พบว่า 

การท างานเป็นทีมตามความคิดเห็นของครูผู้สอนในสถานศกึษาเรียงตามค่าเฉลี่ยจากมาก

ไปหาน้อย ได้แก่ การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง การประสานงาน การตดิต่อสื่อสาร การมี

ความคิดสร้างสรรค์ และการรว่มมอื ตามล าดับ  
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  จากที่กล่าวข้างตน้ สามารถสรุปองค์ประกอบของการท างานเป็นทีมได้  

ดังตาราง 17 

ตาราง 17 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบการท างานเป็นทีม 

องค์ประกอบการท างานเป็นทีม 

ผู้วจิัย/ผู้ศกึษา  

สุว
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 ป
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คว
าม

ถี ่

ร้อ
ยล

ะ 

1. การติดต่อสื่อสารที่ด ี            8 72.72 

2. การให้ความร่วมมือ            6 54.54 

3. การประสานงาน            3 27.27 

4. การมีความคดิสร้างสรรค ์            4 36.3

6 

5. การปรับปรุงอยา่งต่อเนื่อง            3 27.27 

6. ความชดัเจนของวัตถุประสงค์            4 36.3

6 

7. บรรยากาศการท างานที่

ปราศจากพิธีรีตอง 

           1 9.09 

8. การมีส่วนรว่มในการท างาน            3 27.27 

9. การรับฟังซึง่กันและกนั            1 9.09 

10. ความไม่เหน็ด้วยทางบวก            1 9.09 

11. ความเห็นพ้องกัน            1 9.09 

12. การสื่อสารที่เปิดเผย            4 36.3

6 

13. บทบาทและการมอบหมายงาน

ที่ชัดเจน 

           1 9.09 

14. ภาวะผู้น าร่วม            1 9.09 

15. ความสัมพันธก์ับภายนอก            1 9.09 

16. รูปแบบการท างานที่

หลากหลาย 

           1 9.09 

17. การประเมินผลตนเอง            3 27.27 

18. บทบาทที่สมดุล            3 27.27 

19. การไว้วางใจต่อกัน            6 54.54 
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ตาราง 17 (ต่อ) 

องค์ประกอบการท างานเป็นทีม 

ผู้วจิัย/ผู้ศกึษา  

สุว
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คว
าม

ถี ่

ร้อ
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20. การตัดสินใจที่ถกูต้อง

เหมาะสม 

           3 27.27 

21. ภาวะผู้น าที่เหมาะสม            5 45.45 

22. การพัฒนาตนเอง            4 36.3

6 

23. ความมมีนุษยสัมพันธ์ทีด่ ี            6 54.54 

24. การมีเป้าหมายเดียวกัน            6 54.54 

25. การยอมรับนับถือซึ่งกันและ

กัน 

           2 18.18 

26. ความสามัคค ี            1 9.09 

27. แรงจูงใจ            1 9.09 

28. ความชัดเจนของเป้าหมาย            1 9.09 

29. ทักษะทีเ่กี่ยวข้อง            1 9.09 

30. ความผูกพัน            1 9.09 

31. ทักษะในการเจรจา            1 9.09 

32. การสนับสนุนจากภายในและ

ภายในอก 

           1 9.09 

  จากตารา 17 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบการท างานเป็นทีม ที่เป็นกรอบ

แนวคิดเชงิทฤษฎี พบว่ามี 32 องค์ประกอบ การวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยใช้เกณฑ์พิจารณา

องค์ประกอบที่มคีวามถี่ร้อยละ 30 ขึน้ไป ได้องคป์ระกอบด้านการท างานเป็นทีม จ านวน 

10 องค์ประกอบ ได้แก่ การติดตอ่สื่อสารที่ด ีการให้ความรว่มมอื การมคีวามคิด

สร้างสรรค์ ความชัดเจนของวัตถุประสงค์ การสื่อสารที่เปิดเผย การไว้วางใจตอ่กัน ภาวะ

ผูน้ าที่เหมาะสม การพัฒนาตนเอง ความมมีนุษยสัมพันธ์ทีด่ี และการมีเป้าหมายเดียวกัน 

เมื่อพจิารณาความหมายของแต่ละองค์ประกอบพบว่า บางองค์ประกอบมีความหมายที่

เหมอืนกัน ผูว้ิจัยจึงน าองค์ประกอบเหล่านั้นมาสรุปรวมไว้เป็นองค์ประกอบเดียวกัน ได้แก่ 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



191 

  

การท างานเป็นทีม 

การตดิต่อสื่อสารที่ดี องค์ประกอบการสื่อสารที่เปิดเผย และความมีมนุษยสัมพันธ์ทีด่ี 

ก าหนดช่ือองค์ประกอบนีใ้หม่วา่ การมมีนุษยสัมพันธ์ทีด่ี นอกจากนีค้วามชัดเจนของ

วัตถุประสงค์ และการมเีป้าหมายเดียวกัน ก าหนดชื่อองค์ประกอบนีใ้หม่ว่า การมีเป้าหมาย

เดียวกัน และภาวะผูน้ าที่เหมาะสมได้รวมไว้ในภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ดังนั้น 

องค์ประกอบการท างานเป็นทีมจึงมี 6 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) การมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี  

2) การมีเป้าหมายเดียวกัน 3) การให้ความร่วมมือ 4) การไว้วางใจต่อกัน 5) การมี

ความคิดสร้างสรรค์ และ 6) การพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง สามารถอธิบายความสัมพันธ์

ของรูปแบบการวัดได้ ดังภาพประกอบ 15  

  

             

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 15 โมเดลการวัดการท างานเป็นทีม 

 

  องค์ประกอบการท างานเป็นทีมมรีายละเอียด ดังต่อไปนี้ 

  1) การมมีนุษยสัมพันธ์ที่ดี สุวัฒน์ อินทวงศ ์(2550, หนา้ 7) กล่าวว่า  

การตดิต่อสื่อสารระหว่างสมาชิกในทีมงาน ให้มีการรับฟังและเข้าใจซึ่งกันและกันในปัญหา

ของงานที่ปฏิบัติที่เกิดขึ้น และสามารถแก้ไขได้ทันท่วงที ต้องมีการเปิดเผยข้อมูลข่าวสาร

และสนับสนุนใหส้มาชิกทีมงานมอีิสระในการให้ขอ้มูลข่าวสารซึ่งกันและกันที่เกี่ยวกับ

ปัญหาในการท างาน รุ่งฤดี อัปมาตย์ (2551, หนา้ 11) กล่าวว่า กระบวนการในการส่ง

ข่าวสารระหว่างบุคคลทั้งภายในและภายนอกองค์การ เพื่อให้เกิดความเข้าใจและสามารถ

ประสานงานให้ฝ่ายต่างๆ ปฏิบัติงานได้ตรงตามวัตถุประสงค์ที่ตอ้งการ ดว้ยความสัมพันธ์

อันดีระหว่างกลุ่ม โดยอาศัยความเข้าใจและยอมรับตลอดจนช่วยเหลือระหว่างกลุ่ม 

การมีมนุษยสัมพันธท์ี่ด ี

การไว้วางใจต่อกัน 

การมีเป้าหมายเดียวกัน 

การให้ความร่วมมือ 

การมีความคิดสรา้งสรรค์ 

การพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
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โดยปราศจากการแข่งขัน อ านวย มีสมทรัพย์ (2553, หน้า 6; พจนารถ เจยีมจิตร, 2554,  

หนา้ 7) กล่าวว่า การท างานที่มีความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคคลโดยมุ่งให้เกิดความรว่มมอื

ร่วมใจ ด้วยความสามัคคีในการท างานรว่มกัน สิรริัตน์ แก้วสมบัติ (2553, หนา้ 7) กล่าว

ว่า การที่ครูสามารถสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ดีภายในทีมงาน โดยเริ่มจากตัวผูน้ า เช่น ให้

ความเอาใจใส่ ดูแลความทุกข์สุข ความเข้าใจ ความเห็นอกเห็นใจ สามารถเอาชนะจติใจ

เพื่อนครูและเป็นตัวอย่างให้เพื่อนครูหรอืสมาชิกในทีมปฏิบัติตาม เพิ่มความสัมพันธ์ภายใน

ทีมงาน จูงใจสมาชิกร่วมกันท างานในที่สุดจะได้ผลงานและน้ าใจคน ทิวากร คนสันต์ 

(2554, หนา้ 12) กล่าวว่า ผู้บริหารโรงเรียนได้สนับสนุนให้ครูได้พบปะสังสรรค์ ปฏิบัติ

กิจกรรมรว่มกันในหลากหลายรูปแบบ สรา้งบรรยากาศในการท างานให้มคีวามเป็นกันเอง 

ส่งเสริมให้ครูท างานร่วมกันเป็นกลุ่มเพื่อช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการท างาน ธนัณฎา 

ประจงใจ (2557, หน้า 6) กล่าวว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษามีมนุษยสัมพันธ์และสร้างขวัญ

ก าลังใจที่ดีแก่บุคลากร สนับสนุนให้บุคลากรช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ก าหนดบทบาทหนา้ที่

ของบุคลากรอย่างชัดเจน มีการวางแผนที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน มีการก าหนดแนว

ทางการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ และมีการประชุมเกี่ยวกับความห้าวหน้าหรอืปัญหาใน

การปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 

  จากที่กล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจัยจึงสรุปได้วา่ การมมีนุษยสัมพันธ์ที่ดี หมายถึง 

การที่ผูบ้ริหารและครูสามารถสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ดีภายในทีมงาน โดยเริ่มจากการที่ผูน้ า

ให้ความเอาใจใส่ความทุกข์สุข มีความเข้าใจ ความเห็นอกเห็นใจ สามารถเอาชนะจติใจ

เพื่อนครูและเป็นตัวอย่างให้เพื่อนครูหรอืสมาชิกทีมงานโดยการเพิ่มความสัมพันธ์ภายใน

ทีมงาน จูงใจสมาชิกทีมงานให้รว่มใจกันท างาน ในที่สุดก็จะได้ผลงานและน้ าใจคนและเพิ่ม

สัมพันธ์ที่ดีภายในทีมงาน 

  2) การมเีป้าหมายเดียวกัน อังคณา ทีภูเวียง (2551, หนา้ 6) กล่าวว่า  

ความชัดเจนของวัตถุประสงค์เป็นผลจากการด าเนินการให้สมาชิกของทีมงานต้องก าหนด

วิสัยทัศนร์่วมกัน เป็นการอธิบายภาพอนาคตขององค์การ ซึ่งผูบ้ริหารและทีมงานต้องการ

ให้เป็น ท าใหส้ามารถก าหนดแนวทางปฏิบัติที่เหมาะสมที่สุดและจะท าประโยชน์สูงสุดให้

องค์การ รุ่งฤดี อัปมาตย์ (2551, หนา้ 10) กล่าวว่า เป้าหมายของกลุ่มตอ้งเป็นที่เข้าใจ

ชัดเจนโดยทั่วกันสนองความตอ้งการของสมาชิกกระตุ้นให้เกิดความรว่มมอื และสร้าง

ความผูกพันเพื่อให้เกิดความส าเร็จตามที่ตั้งไว้ เช่น เปิดโอกาสให้ครูได้มีสว่นร่วมใน 
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การก าหนดวัตถุประสงค์ของการท างานรว่มกัน อ านวย มสีมทรัพย์ (2553, หนา้ 5; 

พจนารถ เจยีมจิตร, 2554, หนา้ 7) กล่าวว่า การท างานที่มีลักษณะเข้าใจตรงกันในทิศ

ทางการท างานที่ก าหนดขึ้น เพื่อน าไปสู่จุดหมายปลายทางที่ทีมงานได้รว่มกันก าหนด

เป้าหมายไว้อย่างชัดเจน ทิวากร คนสันต์ (2554, หนา้ 10) กล่าวว่า การปฏิบัติงานของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนเปิดโอกาสให้ครูมสี่วนรว่มในการคิด ตัดสินใจ ก าหนดนโยบาย วางแผน

พัฒนาและการแก้ไขปัญหาต่างๆ ของโรงเรียน โดยมุ่งที่เป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ได้

ร่วมกันก าหนดเป็นส าคัญ   

  จากที่กล่าวมาข้างต้น การมีเป้าหมายเดียวกัน หมายถึง การที่ผู้บริหารและ

ครูมีคา่นิยมและความเช่ือร่วมกัน โดยมีก าหนดเป้าหมายและการด าเนินการตามนโยบาย

และมีการวางแผนการประเมินผลงานให้บรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ 

  3) การให้ความรว่มมอื สุวัฒน์ อินทวงศ ์(2550, หนา้ 8) กล่าวว่า  

เป็นการท างานรว่มกันและใหค้วามช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการแก้ไขปัญหาการ

ปฏิบัติงาน เพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายของทีม ความรว่มมอืของทีมเป็น

ปัจจัยพืน้ฐานที่ส าคัญของการท างานเป็นทีม อังคณา ทีภูเวียง (2551, หนา้ 7) กล่าวว่า 

การที่สมาชิกต้องการความร่วมมือจากสมาชิกภายนอก เช่น ลูกค้า ผูร้ับบริการ และ

ผูป้กครองนักเรียน ซึ่งกลุ่มบุคคลภายนอกจะให้ข้อมูลย้อนกลับด้านการปฏิบัติงานที่มี

คุณค่าใหก้ับทีมงานได้ รุ่งฤดี อัปมาตย์ (2551, หนา้ 10) กล่าวว่า สมาชิกอุทิศตนในการ

ปฏิบัติงานให้ส าเร็จไปด้วยดี มกีารประสานประโยชน์ในเรื่องของความรูค้วามสามารถ

ตลอดจนความแตกต่างของแตล่ะบุคคลให้ได้ผลร่วมกันอย่างสูงสุด อ านวย มีสมทรัพย์ 

(2553, หนา้ 6; พจนารถ เจยีมจิตร, 2554, หน้า 7) กล่าวว่า การท างานที่เปิดโอกาสให้

ผูร้่วมงานได้มีสว่นคิดวางแผน การด าเนินการ ตัดสินใจ แก้ปัญหา และร่วมท างานมาก

ที่สุดตามแผนงานที่ก าหนดไว้ให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน ทิวากร คนสันต์ (2554, หน้า 10) 

กล่าวว่า การปฏิบัติงานของผูบ้ริหารโรงเรียนได้สร้างบรรยากาศให้ครูรว่มมอืในการปฏิบัติ

ให้กับโรงเรียน ส่งเสริมให้ครูมบีทบาทในการท างาน ให้ข้อเสนอแนะ ความคิดเห็นในการ

แก้ปัญหาต่างๆ เพื่อบรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนดไว้ ธนัณฎา ประจงใจ (2557, หนา้ 6) 

กล่าวว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษามีความสามารถจูงใจบุคลากรในสถานศกึษาให้เกิด

ความรูส้ึกเป็นเจ้าของร่วมกัน ด าเนินการภายใต้ความคิดเห็นของบุคลากรในสถานศกึษา 

ลดความขัดแย้งในการท างานของบุคลากรในสถานศกึษา สนับสนุนใหบุ้คลากรได้ร่วมกัน
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แก้ไขปัญหาการปฏิบัติงาน เปิดโอกาสใหบุ้คลากรในสถานศกึษาแสดงศักยภาพการท างาน

อย่างเต็มที่ และสนับสนุนการปฏิบัติงานของผูร้่วมงานโดยไม่มีอคตหิรอืแบ่งพรรคแบ่งพวก 

  จากที่กล่าวมาข้างต้น การใหค้วามรว่มมอื หมายถึง การที่ผูบ้ริหารและครู

ท างานร่วมกันและให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการแก้ไขปัญหาต่างๆ ที่เกิดจากการ

ปฏิบัติงาน เพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายของทีมที่ก าหนดไว้ 

  4) การไว้วางใจต่อกัน อังคณา ทีภูเวียง (2551, หนา้ 7) กล่าวว่า เป็นการ

เจรจาติดต่อระหว่างทีมงานที่บรรยากาศเต็มไปด้วยความเปิดเผยจรงิใจต่อกัน มีความ

เชื่อมั่นและไว้วางใจซึ่งกันและกัน รุ่งฤดี อัปมาตย์ (2551, หนา้ 10) กล่าวว่า สมาชิก

ถ่ายทอดความคิดความรูส้ึกต่อกันอย่างตรงไปตรงมา กล้าเผชิญหนา้เพื่อแก้ปัญหาการ

ท างานร่วมกัน ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน เข้าใจความสัมพันธ์ระหว่างงานของตนกับงานของ

ผูอ้ื่นและพร้อมที่จะให้ความช่วยเหลือด้วยความจริงใจ อ านวย มีสมทรัพย์ (2553, หนา้ 5; 

พจนารถ เจยีมจิตร, 2554, หนา้ 6) กล่าวว่า เป็นการท างานที่แสดงออกซึ่งความเชื่อมั่น 

นิยม ชมชอบ จนเกิดความเช่ือถือไว้วางใจในบุคคลนั้นๆ ด้วยความเต็มใจ โดยปราศจาก

การบีบบังคับ  

  จากที่กล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจัยจึงสรุปได้วา่ หมายถึง การที่ผูบ้ริหารและครูได้

มีการถ่ายทอดความคิด ความรูส้ึก เปิดเผย จริงใจต่อกันอย่างตรงไปตรงมา กล้า

เผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหาในการท างานรว่มกัน  

  5) การมคีวามคิดสร้างสรรค์ สุวัฒน์ อินทวงศ์ (2550, หนา้ 8) กล่าวว่า 

ความคิดสร้างสรรค์และการสร้างนวัตกรรมการท างานเพื่อการแก้ปัญหาโดยมีสิ่งเร้าเป็น

ตัวกระตุ้นใหเ้กิดการคิดใหม่ๆ ต่อปัญหาที่เกิดขึ้นและน าไปปฏิบัติได้จริง จึงเป็นการพัฒนา

ความคิดสร้างสรรค์เพื่อปรับปรุงงานและเป็นการเพิ่มผลผลติอีกด้วย สิริรัตน ์แก้วสมบัติ 

(2553, หนา้ 7) กล่าวว่า การที่ครูมคีวามคิดแปลกใหม่และสามารถปฏิบัติได้ให้ประโยชน์

ต่อการเปลี่ยนแปลงไปสู่สิ่งที่ดกีว่า สง่เสริมเจตคต ิวสิัยทัศน ์การยอมรับวิทยาการใหม่ๆ 

ควบคู่ไปกับการเพิ่มประสทิธิภาพของงานและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรด้วย ธนัณฎา 

ประจงใจ (2557, หน้า 6) กล่าวว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษาสนับสนุนให้บุคลากรคิดแก้ไข

ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ รับฟังความคิดเห็นที่แตกต่างของบุคลากรในสถานศกึษา ส่งเสริม

ให้บุคลากรมกีารสร้างนวัตกรรมเพื่อการแก้ไขปัญหาในการท างาน กระตุ้นให้แนวคิดใหม่ๆ 

ให้แก่บุคลากรอยู่เสมอ สนับสนุนให้ผู้รว่มงานท างานด้วยวิธีการที่หลากหลาย เพื่อให้

ประสบผลส าเร็จ และมีการออกแบบงานใหม่ที่สร้างมูลค่าเพิ่มอยู่เสมอ 
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  จากที่กล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจัยจึงสรุปได้วา่ การมคีวามคิดสร้างสรรค์ 

หมายถึง การที่ผูบ้ริหารและครูสามารถคิดค้นวธิีการหรอืแนวทางการสร้างนวัตกรรมเพื่อ

ปรับปรุง พัฒนา หรอืเพื่อใช้แก้ปัญหาในการท างานได้อย่างสร้างสรรค์  

  6) การพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง สุวัฒน์ อินทวงศ ์(2550, หนา้ 8) กล่าว

ว่า เป็นการปรับปรุงกระบวนการท างานและการพัฒนางานของบุคลากรเพื่อลดระยะเวลา

ในการท างานและเป็นการปรับปรุงคุณภาพและออกแบบงานใหม่ที่สร้างสรรค์ให้มีความ

เหมาะสมมากขึ้น อังคณา ทีภูเวียง (2551, หนา้ 7) กล่าวว่า เป็นการตรวจสอบว่าผลการ

ปฏิบัติงานอยู่ในระดับใด และมีอะไรบ้างที่เป็นอุปสรรคต่อประสิทธิผลของงาน อาจ

ด าเนนิการโดยแบบที่เป็นทางการหรือไม่เป็นทางการก็ได้ เป้าหมายหลักเพื่อค้นหาจุดแข็ง 

จุดอ่อนและแสวงหาแนวทางปรับปรุงหรอืเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน รุ่งฤดี อัปมาตย์ 

(2551, หน้า 10-11) กล่าวว่า ทีมงานที่มีประสิทธิภาพเกิดจากการผสมผสานความรู้ ทักษะ

และประสบการณ์ที่แตกต่างกันของสมาชิก ดังนั้นทักษะและความช านาญของสมาชิกแตล่ะ

คนจึงมีความส าคัญ ทุกคนจงึตอ้งมีการพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ ซึ่งทีมงานจะต้องใช้

เวลาในการประเมินพฤติกรรมและเรยีนรูถ้ึงความผิดพลาดในการท างานของกลุ่ม ซึ่งควร

จะต้องทบทวนอย่างสม่ าเสมอ เพื่อจะได้แก้ไขข้อบกพร่องในการท างาน อาจจะทบทวน

ระหว่างการท างานหรือภายหลังจากการท างานเสร็จแล้ว สิรริัตน์ แก้วสมบัติ (2553, หนา้ 

7) กล่าวว่า เป็นการเพิ่มพูนความรู ้ทักษะ พัฒนาศักยภาพในการท างาน รวมทั้งเป็นการ

ปรับพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานให้พร้อมที่จะปฏิบัติหนา้ที่ที่ตนรับผดิชอบใหป้ระสบ

ผลส าเร็จและเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การและมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงานที่สูงขึน้ 

ธนัณฎา ประจงใจ (2557, หนา้ 6) กล่าวว่า ผู้บริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสให้ผูร้่วมงาน

คิดนอกกรอบ จูงใจให้บุคลากรใฝเ่รียนรู้ตลอดชวีิต สนับสนุนให้บุคลากรยึดคุณภาพของ

ผูเ้รียนเป็นส าคัญ กระตุ้นให้มีการน าความรู้จากการอบรม ศกึษาดูงานไปใช้ในการพัฒนา

คุณภาพงาน และหมั่นตรวจสอบข้อบกพร่องในการท างานของตนเองอยู่เสมอ และส่งเสริม

ให้บุคลากรในสถานศกึษายกระดับประสิทธิภาพการท างานให้สูงขึ้น 

  จากที่กล่าวมาข้างต้น การพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง หมายถึง การที่

ทีมงานในโรงเรยีนได้มีการก าหนดเป้าหมายงาน เพื่อให้ครูผูป้ฏิบัติงานได้มีโอกาสเรียนรู้

โดยการฝึกอบรม การศกึษาต่อ เพื่อเพิ่มพูนความรู้และศักยภาพในการท างาน รวมทั้งปรับ

พฤติกรรมของผูป้ฏิบัติงานให้พร้อมที่จะปฏิบัติหน้าที่ที่รับผดิชอบใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อ

องค์การและมีโอกาสก้าวหน้าสูงขึ้น 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



196 

  จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีม 

ท าให้ได้ขอ้สรุปที่น าไปสู่การก าหนดองค์ประกอบของการท างานเป็นทีม ตัวบ่งช้ีเชิง

พฤติกรรม ความหมาย และค าอธิบายเชิงพฤติกรรมของการท างานเป็นทีม ดังตาราง 18 

ตาราง 18 ตัวบ่งชีเ้ชิงพฤติกรรม ความหมาย และค าอธิบายเชิงพฤติกรรมของ 

    การท างานเป็นทีม 

ตัวบ่งชีเ้ชงิพฤติกรรม ความหมาย ค าอธิบายเชิงพฤติกรรม 

1) การมีมนุษยสมัพันธ ์

ที่ดี 

การที่ผู้บริหารและครูสามารถสรา้งมนุษย

สัมพันธ์ที่ดีภายในทีมงาน โดยเร่ิมจากการที่

ผู้น าให้ความเอาใจใส่ความทุกขส์ุขมคีวาม

เข้าใจ ความเห็นอกเห็นใจ สามารถเอาชนะ

จิตใจเพื่อนครูและเป็นตัวอย่างให้เพื่อนครู

หรือสมาชิกทมีงานโดยการเพิ่ม

ความสัมพันธ์ภายในทีมงาน จูงใจสมาชิก

ทีมงานให้ร่วมใจกันท างาน ในทีสุ่ดกจ็ะได้

ผลงานและน้ าใจคนและเพิ่มสัมพนัธท์ี่ดี

ภายในทีมงาน 

1.1 สมาชิกในทีมสง่เสรมิใหม้ีกิจกรรมเพื่อ

สรา้งความสมัพันธ์อันดีภายในทีม 

1.2 สมาชิกในทมีมีวธิกีารสื่อสารอย่าง

หลากหลายกับบคุลากรในโรงเรียน 

1.3 สมาชิกในทีมสามารถสรา้ง

ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบคุลากรใน

โรงเรียนและนอกโรงเรียน 

1.4 สมาชิกในทมีสามารถขอความ

อนุเคราะห์จากบุคคล หน่วยงาน ทั้งภายใน

โรงเรียนและนอกโรงเรียนเพื่อสนับสนุนการ

ท างานให้บรรลุเป้าหมาย 

2) การมีเป้าหมาย

เดียวกันที่ชัดเจน 

การที่ผู้บริหารและครูมคี่านิยมและความ

เชื่อร่วมกัน โดยมีก าหนดเป้าหมายและการ

ด าเนินการตามนโยบายและมีการวาง

แผนการประเมินผลงานใหบ้รรลุเป้าหมาย

ที่ตั้งไว้ 

2.1 สมาชิกทุกคนมีความคดิเห็นสอดคล้อง

เป็นแนวทางเดียวกันในเร่ืองที่ตดัสินใจ

ร่วมกัน 

2.2 สมาชิกในทีมมีการก าหนดอ านาจหน้าที่ 

ความรับผดิชอบในการปฏิบัตงิานของแต่ละ

คนอย่างชัดเจน 

2.3 สมาชิกมกีารประชุมปรึกษาหารือเพื่อ

ก าหนดตาราง วิธี และขั้นตอนการ

ปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 

2.4 สมาชิกในทีมมกีารก าหนดวัตถุประสงค์

และเป้าหมายของการท างานที่ชัดเจน

ร่วมกันเพื่อใช้เป็นแนวทางในการปฏบิัติงาน

ของทีม 

3) การให้ความร่วมมือ การที่ผู้บริหารและครูท างานรว่มกันและให้

ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการแก้ไข

ปัญหาต่างๆ ที่เกิดจากการปฏบิัติงาน 

เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายของทีม

ที่ก าหนดไว ้

3.1 สมาชิกทุกคนพร้อมที่จะอุทิศตนใน

การปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมายที่

ก าหนดไว ้

3.2 สมาชิกมกีารประสานความคิดที่

แตกต่างของแต่ละบุคคลเพื่อให้เกดิ

ประโยชน์สูงสุดกับโรงเรียน 
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ตาราง 18 (ต่อ) 

ตัวบ่งชีเ้ชงิพฤติกรรม ความหมาย ค าอธิบายเชิงพฤติกรรม 

  3.3 โรงเรียนเปิดโอกาสให้สมาชกิทุกคน

ไดแ้สดงศกัยภาพของตนในการท างาน

อย่างเต็มความสามารถ 

3.4 สมาชิกทกุคนทุม่เทและเต็มใจในการ

ท างานตลอดจนช่วยเหลือซึง่กันและกัน

เพื่อให้งานส าเร็จ 

4) การไว้วางใจต่อกัน การที่ผู้บริหารและครูไดม้ีการถา่ยทอด

ความคดิ ความรู้สกึ เปิดเผย จริงใจต่อกัน

อย่างตรงไปตรงมา กล้าเผชิญหน้าเพือ่

แก้ปญัหาในการท างานรว่มกัน 

4.1 ครูทุกคนได้รับโอกาสในการ

รับผดิชอบงานที่ส าคญัๆ ของโรงเรียน 

4.2 ครูทุกคนสามารถวางแผนการ

ปฏิบัติงานในความรับผดิชอบของตนเอง

อย่างอสิระ 

4.3 ครูทุกคนสามารถท างานทดแทนงาน

ในส่วนความรับผดิชอบของเพื่อนร่วมงาน

ไดเ้ป็นอย่างด ี

4.4 ครูทุกคนเลง็เห็นความสามารถของ

เพื่อนร่วมงานว่าสามารถปฏิบัตงิานนัน้ๆ 

ไดจ้นบรรลุตามเป้าหมายทีก่ าหนด 

5) การมีความคิด

สรา้งสรรค์ 

การที่ผู้บริหารและครูสามารถคิดค้นวิธีการ

หรือแนวทางการสรา้งนวัตกรรมเพื่อ

ปรับปรุง พัฒนา หรือเพื่อใชแ้กป้ัญหาใน

การท างานได้อย่างสรา้งสรรค์ 

5.1 สมาชิกในทีมมีวธิกีารปฏิบัตงิานที่

หลากหลายเหมาะสมกับสถานการณ์ 

5.2 สมาชิกในทีมรับฟงัความคิดเห็นที่

แตกต่างกันเพื่อสรุปหาแนวทางร่วมกนั 

5.3 สมาชิกในทมีมีการกระตุ้น ส่งเสริม 

ให้ทีมแสดงแนวทางการท างานที่ใหม่ๆ  

เพื่อความก้าวหน้าของงาน 

6) การพัฒนาตนเอง

อย่างต่อเนื่อง 

การที่ทีมงานในโรงเรียนได้ 

มีการก าหนดเป้าหมายงาน เพื่อใหค้รู

ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสเรยีนรู้โดยการ

ฝึกอบรม การศึกษาต่อ เป็นการเพิ่มพูน

ความรู้และศกัยภาพในการท างาน รวมทั้ง

ปรับพฤติกรรมของผู้ปฏิบตัิงานให้พร้อมที่

จะปฏิบัติหนา้ที่ที่รับผดิชอบให้เกดิประโยชน์

สูงสุดต่อองค์การและมีโอกาสก้าวหน้า

สูงขึน้ 

6.1 สมาชิกทกุคนมคีวามปรารถนาทีจ่ะ

ปรับปรุงและพัฒนาตนเองใหด้ีขึน้อยู่

ตลอดเวลา 

6.2 สมาชิกทุกคนมีการจัดการความรู้

และพัฒนาทกัษะที่จ าเป็นต้องใชใ้นการ

ท างานอย่างต่อเนื่อง 

6.3 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูได้ศึกษาดู

งาน หน่วยงานอื่น หรือเชิญวิทยากร

ภายนอกมาให้ความรูเ้พื่อน าความรู้มา

ปรับปรุงงานอยู่เสมอ 
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ตาราง 18 (ต่อ) 

ตัวบ่งชีเ้ชงิพฤติกรรม ความหมาย ค าอธิบายเชิงพฤติกรรม 

  6.4 สมาชิกทกุคนยอมรับฟงัความคดิเห็น 

ข้อชีแ้นะ ค าต าหนิ ของเพื่อนร่วมงานเพื่อ

น ามาปรับปรุงพัฒนางานของตนให้ดี

ย่ิงขึน้ 
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