
 

บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
การศึกษาเรื่องการท างานเป็นทีมที่มปีระสิทธิภาพตามความคิดเห็นของผู้บรหิาร

สถานศกึษาและคร ูสงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาประถมศกึษาสระบุร ีมขีอบเขตการศกึษา 
แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อเป็นพื้นฐานและแนวทางการศึกษา
ตามล าดบัดงันี้ 

1. การบรหิารสถานศกึษา 
 1.1  ความหมายของการบรหิาร 
 1.2  ความหมายของการบรหิารสถานศกึษา 
 1.3  ความส าคญัของการบรหิารสถานศกึษา 
 1.4  บทบาทหน้าทีข่องสถานศกึษา 

2. การบรหิารงานบุคคล 
      2.1  ความหมายของการบรหิารงานบุคคล 
      2.2  ความส าคญัของการบรหิารงานบุคคล 
      2.3  แนวคดิการบรหิารงานบุคคล 
3.  แนวคดิเกีย่วกบัการท างานเป็นทมีทีม่ปีระสทิธภิาพ 

  3.1  ความหมายของประสทิธภิาพ 
  3.2  ความหมายของการท างานเป็นทมี 
  3.3  ความส าคญัของการท างานเป็นทมี 
  3.4  แนวคดิการท างานเป็นทมีทีม่ปีระสทิธภิาพ 

4.  การท างานเป็นทมีทีม่ปีระสทิธภิาพ 
4.1   ความชดัเจนของวตัถุประสงค ์
4.2   มนุษยสมัพนัธ ์
4.3   ภาวะผูน้ า 
4.4   การสื่อสาร 
4.5   บทบาททีส่มดุล 
4.6   การประเมนิผลการปฏบิตังิาน 

5.  งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
  5.1  งานวจิยัในประเทศ 
  5.2  งานวจิยัต่างประเทศ 
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การบริหารสถานศึกษา 
1. ความหมายของการบริหาร 

มนีกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของการบรหิาร ดงันี้ 
สมยศ  นาวกีาร (2546, หน้า 14) กล่าวว่า การบรหิาร หมายถงึ กระบวนการของ

การวางแผนการจดัองค์การ และสัง่การควบคุมก ากบั ความพยายามของสมาชกิขององค์การ  
และใชท้รพัยากรอื่น ๆ เพื่อความส าเรจ็ในเป้าหมายขององคก์ารทีก่ าหนด  

เสนาะ  ติเยาว์ (2546, หน้า 1) กล่าวว่า การบรหิาร หมายถึง การจูงใจและการ
ควบคุมทรพัยากรบุคคล และทรพัยากรวตัถุใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารดว้ยด ี

วรนารถ  แสงมณี (2546, หน้า 2) กล่าวว่า การบรหิาร หมายถึง กระบวนการ
วางแผนการจดัโครงสร้างและจดัสายงานขององค์การ  การชี้น า และการสัง่การ การควบคุม 
รวมถงึการใชท้รพัยากรอื่นขององคก์ารเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย (goals) ขององคก์ารทีไ่ดก้ าหนดไว ้

ศุภิสราพร  สุธาทพิยะรตัน์ (2548, หน้า 33) กล่าวว่า การบรหิาร หมายถึง การ
ก าหนดแนวทางหรอืนโยบาย การสัง่งาน การอ านวยการ การสนับสนุน และการตรวจสอบให้ผู้
ปฏบิตัสิามารถด าเนินใหไ้ดเ้ป้าหมายทีต่อ้งการ 

ยุทธ  ไกยวรรณ์ (2550, หน้า 18) กล่าวว่า การบรหิาร หมายถงึ กลุ่มบุคคลที่ท า
หน้าทีว่างแผนการจดัองคก์าร จดัคนเขา้ท างาน สัง่การ และควบคุมการท างานให้กจิกรรมของ
องค์การด าเนินไปตามวตัถุประสงค์อย่างมปีระสทิธภิาพ โดยอยู่บนพื้นฐานของปจัจยัในการ
บรหิาร  

บารโ์ทล และมารต์นิ (Bartol, & Martin, 1990, p.6) กล่าวว่า การบรหิาร หมายถงึ       
กระบวนการทีท่ าใหเ้ป้าหมายขององคก์ารประสบผลส าเรจ็โดยการวางแผน การจดัองคก์าร การใช้
ภาวะผูน้ าและการควบคุม 

สโตนเนอร,์ และฟรแีมน (Stoner, & Freemen, 1992, p.3)  กล่าวว่า การ
บรหิาร  หมายถงึ กระบวนการวางแผน การจดัองคก์าร ภาวะผูน้ า และการควบคุมการท างานของ
สมาชกิขององคก์ารและการใชป้ระโยชน์จากทรพัยากรเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร                      

คาสต,์ และโรเซนซว์กี (Kast, & Rosenzweig, 1995, p.5) กล่าวว่า การบรหิาร หมายถงึ  
รปูแบบการท างานดว้ยความรูส้กึนึกคดิโดยบุคลากรในองค์การรวมถงึการร่วมมอืของบุคลากรและ
ทรพัยากร เพื่อส าเรจ็ตามจดุประสงค ์

จากความหมายของการบรหิารที่นักวชิาการได้กล่าวขา้งต้น สรุปได้ว่า การบรหิาร 
หมายถงึ กระบวนการวางแผน จดัการองคก์ารเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคท์ี่องค์การไดต้ัง้เป้าหมาย
ไว ้การกระท านัน้ ๆ จะเป็นไปในทางสรา้งสรรค ์มกีารด าเนินการเพื่อให้คงอยู่ มกีารวางแผน การ
จดัองค์การ การจูงใจ การควบคุม และการกระท าที่ท าให้เกดิการเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนัอย่างมี
ระบบแบบแผน 
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2. ความหมายของการบริหารสถานศึกษา 
มนีกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของการบรหิารสถานศกึษา ดงันี้ 
มานพ วงษ์สะอาด (2547, หน้า 25) กล่าวว่า  การบรหิารสถานศกึษา หมายถึง

การด าเนินกจิกรรมต่างๆ ภายในสถานศกึษา โดยกลุ่มบุคคลหลายฝ่ายที่เกี่ยวขอ้งกบัการจดั
การศกึษา อนัที่จะพฒันาสมาชกิของสงัคมไม่ว่าจะเป็นเด็ก เยาวชน ตลอดจนประชาชนให้มี
ความรู้ความสามารถ และทกัษะ ตลอดจนค่านิยม คุณธรรม จริยธรรม และเจตคติที่ดีงาม  
ตามทีส่งัคมต้องการ และสอดคลอ้งกบัพระราชบญัญตักิารศกึษาแห่งชาต ิพ.ศ. 2542 ทีมุ่่งเน้น
ใหผู้เ้รยีนเป็นคนด ีเก่ง และมคีวามสุข   

ประจกัษ์ โพธิว์ ัด (2548, หน้า 24) กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง 
กจิกรรมต่าง ๆ ทีบุ่คคลหลายคนร่วมกนัใชท้รพัยากรการบรหิารเพื่อใหบ้รกิารทางการศกึษาแก่
เยาวชนและผู้สนใจ เพื่อให้เกิดการพัฒนาทางด้านความรู้ ความสามารถ ทัศนคติ ค่านิยม 
พฤตกิรรม และคุณธรรม เพื่อใหเ้ป็นสมาชกิทีด่ขีองสงัคมและแก่ประเทศชาต ิ 

หวน  พนิธุพนัธ ์(2549, หน้า 4) กล่าวว่า การบรหิารสถานศกึษา หมายถงึ กจิกรรม
ต่างๆ ทีบุ่คคลหลายคนร่วมมอืกนัด าเนินการ เพื่อพฒันาเดก็ เยาวชน ประชาชน หรอืสมาชกิของ
สงัคมในทุกๆ ด้าน เช่น ความสามารถ ทศันคต ิพฤตกิรรม ค่านิยม หรอืคุณธรรม ทัง้ในดา้นการ
สงัคม การเมอืง และเศรษฐกจิ เพื่อให้บุคคลดงักล่าวเป็นสมาชกิที่ดแีละมปีระสทิธภิาพของสงัคม 
โดยกระบวนการต่างๆ ทัง้ทีเ่ป็นระเบยีบแบบแผน และไมเ่ป็นระเบยีบแบบแผน 

ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน (2554, หน้า 6-7) กล่าวว่า การ          
บรหิารสถานศกึษา หมายถงึ การบรหิารจดัการศกึษาภายในสถานศกึษา ให้เกดิพลงัและมี
ประสทิธภิาพ  

แคมเบล, และคนอื่นๆ (Campbell, et al., 1976, p.22) กล่าวว่า การบรหิาร
สถานศึกษา  หมายถึง  การจดัแผนยุทธศาสตร์ทางการศึกษา  เพื่อให้การศึกษาบรรลุเป้าหมาย
อยา่งแทจ้รงิ  โดยไดแ้บ่งงานบรหิารสถานศกึษาออกเป็น 6 ประเภท คอื 1) งานดา้นหลกัสูตรและการ
สอน 2) งานบรหิารบุคลากรทางการสอน 3) งานบรหิารนักเรยีน 4) งานอาคารสถานที ่5) งานดา้น
งบประมาณและงานธุรการ  และ 6) งานสมัพนัธก์บัชุมชน 

เรนโนลด,์ และครมีเมอร ์(Reynolds, & Creemers, 1990, p.1) กล่าวว่า การบรหิาร
สถานศกึษา หมายถงึ การบรหิารเพื่อให้เกดิประสทิธผิลว่า เป็นสถานศกึษาที่เต็มเป่ียมไปด้วย
คุณภาพของการศกึษา 

แคนโดลิ,  และคนอื่นๆ (Candoli,  et al.,  1992,  p.7)  กล่าวว่า  การบริหาร
สถานศกึษาหมายถึง กระบวนการด าเนินงานที่เกี่ยวกบัการจดัเตรยีม หรอืการสนับสนุนการ
จดัการเรยีนการสอนให้มปีระสิทธิภาพและประสิทธิผลกับทัง้ให้บรกิารด้านต่างๆ แก่ระบบ
สถานศกึษา 
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ยงัส,์ และคงิ (Youngs, & King, 2002, pp.643-670) กล่าวว่า การบรหิารสถานศกึษา  
หมายถงึ การบรหิารจดัการโรงเรยีนทีม่ปีระสทิธผิลกส็ามารถท าใหโ้รงเรยีนพฒันาเพิม่ขึน้ไดจ้รงิ ให้
ครูเกิดการเรยีนรู้อย่างสร้างสรรค์ ครูสามารถน าความรู้จากภายนอกโรงเรยีนน ามาประยุกต์ใช้ใน
โรงเรยีนได ้ส าหรบัผูบ้รหิารทีม่ปีระสทิธผิลจะตอ้งมคีวามสามารถในการจดัท าหลกัสูตร จดัหาสื่อการ
เรยีนการสอน และมกีารจดัการทีด่ใีนโรงเรยีน 

จากความหมายของการบรหิารสถานศกึษาทีน่ักวชิาการไดก้ล่าวขา้งต้น สรุปไดว้่า 
การบรหิารสถานศกึษา หมายถงึ การด าเนินกจิกรรมต่างๆทุกดา้นภายในสถานศกึษา โดยกลุ่ม
บุคคลหลายฝ่ายที่เกี่ยวขอ้งกบัการจดัการศกึษา เพื่อบรกิารทางการศกึษาแก่สมาชกิในสงัคม  
พัฒนาสมาชิกของสังคมให้มีความรู้ความสามารถ และทักษะ ตลอดจนค่านิยม คุณธรรม 
จรยิธรรม  และเจตคตทิีด่งีาม เพื่อใหเ้ป็นสมาชกิทีด่ขีองสงัคมและประเทศชาตติามทีส่งัคมและ
ประเทศชาตติอ้งการ    

3. ความส าคญัของการบริหารสถานศึกษา 
มนีกัวชิาการหลายท่านไดก้ล่าวถงึความส าคญัของการบรหิารสถานศกึษาไวด้งันี้ 
ศิริพร เมฆวิทยา(2548, หน้า 18-19) กล่าวว่า ความส าคัญของการบรหิาร

สถานศึกษา มีบทบาทต่อการพัฒนาคนให้เป็นผู้ที่มคีวามรู้ ความคิด มบีุคลิกลักษณะและ
พฤตกิรรมทีด่งีามโดยเฉพาะโรงเรยีนในสงักดัส านักงานคณะกรรมการประถมศกึษาแห่งชาต ิที่
เรยีกกนัทัว่ไปว่า โรงเรยีนประถมศกึษาซึ่งถอืว่าเป็นโรงเรยีนของชุมชนและเป็นศูนยก์ลางการ
พฒันาชุมชน กระจายอยู่ในทุกท้องถิ่นทัว่ประเทศ มบีทบาทหน้าที่ ที่มคีวามส าคญัต่อการ
พฒันาลูกหลานของชุมชนให้เป็นผู้มคีวามรู ้ความคดิ ทกัษะในการท างาน มบีุคลกิลกัษณะที่ดี
งาม สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของชุมชนและชาต ิ 

สุนทร คชสิงห์ (2548, หน้า 14) กล่าวว่า การบรหิารสถานศึกษาจะประสบ
ผลส าเรจ็และบรรลุวตัถุประสงคท์ี่วางไว้ ทุกฝ่ายไม่ว่าจะเป็นบุคลากรในสถานศกึษา ผู้บรหิาร
ระดบัสูงและผู้ปกครองต้องร่วมมอืกันผนึกก าลงัอย่างมัน่คงและมคีวามตัง้ใจแน่วแน่ ซึ่งได้
ก าหนดกระบวนการที่เป็นสาระส าคญัของกระบวนการบรหิารต้องประกอบด้วย 1) การศกึษา
สภาพปจัจุบนัปญัหาและความต้องการ 2) การวางแผน 3) การด าเนินงานตามแผน 4) การ
ประเมนิผล หากกระบวนการบรหิารด าเนินการอย่างเป็นระบบเป็นขัน้ตอน ตามกระบวนการที่
ถูกตอ้ง มกีารด าเนินการทีต่่อเนื่อง สิง่นี้จะท าใหก้ารบรหิารการศกึษาประสบผลส าเรจ็และบรรลุ
เป้าหมายทีว่างไวทุ้กประการ  

ทวศีกัดิ ์บงัคม (2550, หน้า 10) กล่าวว่า ความส าคญัของการบรหิารสถานศกึษา
ว่า โรงเรยีนเป็นสถานศึกษาที่มคีวามส าคญัที่สุดเนื่องจากหน้าที่หลกัของโรงเรยีน คอื การ
จดัการเรยีนการสอน เพื่อใหผู้เ้รยีนบรรลุจุดมุ่งหมายของหลกัสูตร และสามารถด ารงชวีติใหอ้ยู่
ในสงัคมได้อย่างมคีุณภาพ บุคคลที่มหีน้าที่รบัผดิชอบในด้านการเรยีนการสอนไดแ้ก่ ผูบ้รหิาร 
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ผู้ช่วยผู้บริหาร หัวหน้าหมวดวิชา หัวหน้างาน และครูอาจารย์ที่มีหน้าที่ในการสอน และ
สนบัสนุนการสอน 

ส านักบรหิารงานการศึกษานอกโรงเรยีน (2550, หน้า 9) กล่าวว่า การบรหิาร
สถานศกึษามคีวามส าคญัและจ าเป็นต่อการด าเนินการ การควบคุม การจดับรกิารเกี่ยวกบัเรื่อง
ต่างๆในสถานศกึษา ซึ่งเกี่ยวกบัการเรยีนการสอน และการจดัสิง่แวดล้อมภายในสถานศกึษา 
ไดแ้ก่ คร ูนกัเรยีน หลกัสูตร แบบเรยีน อุปกรณ์ กจิกรรม บรกิารต่างๆ งานบรหิารสถานศกึษา
นัน้ ตามปกตผิู้บรหิารมกัจะจดัรูปแบบที่คล้ายคลงึกนั หรอืจะมกีารจ าแนกประเภทต่างกนัไป
บา้ง ขึน้อยูก่บัขนาดของสถานศกึษา กษณะของงาน และความคดิเหน็ของผูบ้รหิารแต่ละคน   

คเนเซวชิ (Knezevich, 1984, pp.16-18) กล่าวว่า บทบาทส าคญัในการบรหิาร
สถานศกึษา แต่ละบทบาทได้ระบุความสามารถทีจ่ าเป็นไว้ดงันี้ 1) เป็นผูก้ าหนดทศิทางการ
ปฏบิตังิาน (direction setter) ผู้บรหิารจะต้องช่วยใหห้น่วยงานบรรลุเป้าหมายได ้ ดงันัน้จงึ
จ าเป็นตอ้งมคีวามสามารถในการชีแ้จงท าความเขา้ใจเขยีนวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน 2) เป็นผู้
กระตุ้นความเป็นผู้น า (leader-catalyst)บทบาทนี้จ าเป็นจะต้องมคีวามสามารถในการจูงใจ 
กระตุ้น และมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมของมนุษยใ์นองคก์าร มทีกัษะในกระบวนการกลุ่ม 3) เป็น
นักวางแผน (planner) จะต้องมคีวามสามารถในการคาดคะเนเหตุการณ์ในอนาคต เตรยีม
บุคลากรใหพ้รอ้มในการรบัมอืกบัสิง่ใหม่ ๆ ทีจ่ะเกดิขึน้ มคีวามรูค้วามเขา้ใจในการวางแผน 4) 
เป็นผูต้ดัสนิใจ (decision maker) บทบาทนี้จะต้องมคีวามรูค้วามเขา้ใจเกี่ยวกบัทฤษฎต่ีางๆ 
ของการตดัสนิใจ มคีวามสามารถในการตดัสนิใจ 5) เป็นผูจ้ดัองคก์าร (organizer) ผูบ้รหิาร
จ าเป็นตอ้งออกแบบขยายงาน และก าหนดโครงสรา้งขององคก์ารขึน้ใหม่ ผูบ้รหิารจ าเป็นจะต้อง
เขา้ใจพฤตกิรรมขององคก์าร 6) เป็นผูเ้ปลีย่นแปลง (change manager) ผูน้ า จะต้องน า การ
เปลีย่นแปลงมาสู่สถาบนัเพื่อเพิม่พูนคุณภาพของสถาบนั 7) เป็นผูป้ระสานงาน (coordinator) 
ผูบ้รหิารจะต้องมคีวามเขา้ใจรปูแบบการปฏสิมัพนัธข์องมนุษย์ เขา้ใจเครอืข่ายของการสื่อสาร 
วธินีิเทศ เข้าใจระบบการรายงานที่ดี จงึจะสามารถประสานกจิกรรมต่าง ๆ ได้อย่างมี
ประสทิธภิาพ 8) เป็นผูส้ ื่อสาร (communicator) ผูบ้รหิารจะต้องมคีวามสามารถในการสื่อสารทัง้
การพูดและการเขยีน รูจ้กัใชส้ื่อต่าง ๆ เพื่อการสื่อสาร 9) เป็นผูแ้ก้ความขดัแยง้ (conflict 
manager) ผูบ้รหิารจะต้องเขา้ใจสาเหตุของความขดัแยง้ จะต้องมคีวามสามารถในการต่อรอง 
ไกล่เกลีย่ จดัการกบัความขดัแยง้และแก้ปญัหาความขดัแยง้ 10) เป็นผูแ้ก้ปญัหา (problems 
manager) ผู้บรหิารจะต้องมคีวามสามารถในการวนิิจฉัยปญัหา และแก้ปญัหา 11) เป็นผู้
จดัระบบ (systems manager) ผู้บรหิารจะต้องมคีวามสามารถในการวเิคราะห์ระบบและ
กระบวนการทีเ่กี่ยวขอ้ง จะต้องเขา้ใจในการน า ทฤษฎทีางการบรหิารไปใชป้ระโยชน์  12) เป็น
ผูบ้รหิารการเรยีนการสอน (instructional manager) ผูบ้รหิารจะต้องมคีวามเขา้ใจในระบบการ
เรยีนรู ้ การเจรญิและการพฒันาการของมนุษย์ เขา้ใจทฤษฎกีารสรา้งและพฒันาหลกัสูตร 13) 
เป็นผูบ้รหิารบุคคล (personnel manager) ผูบ้รหิารจะต้องมคีวามสามารถในเทคนิคของการ



 
 

14 

 

เป็นผูน้ า การเจรจาต่อรอง การประเมนิผลงานและการปฏบิตังิานของบุคคล 14) เป็นผูบ้รหิาร
ทรพัยากร (resource manager) ผู้บรหิารจะต้องมคีวามสามารถในการเงนิและงบประมาณ 
สามารถในการบรหิารวสัดุ ครุภณัฑ ์ การก่อสรา้ง การบ ารุงรกัษา 15) เป็นผู้ประเมนิ 
(appraiser) ผู้บรหิารจะต้องมคีวามสามารถในการประเมนิความต้องการ การประเมนิระบบ 
วธิกีารทางสถติ ิและกระบวนการทางวทิยาศาสตร์ 16) เป็นนักประชาสมัพนัธ์ (public relator) 
ผู้บรหิารจะต้องมทีกัษะในการสื่อความหมาย รูจ้กัวธิสีรา้งภาพพจน์ที่ดี รูจ้กัและเขา้ใจการ
เผยแพร่ข่าวสารดว้ยสื่อและวธิกีารต่างๆ และ 17) เป็นประธานในพธิกีาร (ceremonial head) 
ผูบ้รหิารจ าเป็นจะต้องใชค้วามสามารถในบทบาทต่าง ๆ ทีก่ล่าวมาเพื่อแสดงบทบาทส าคญัใน
การบรหิารงาน 

รอบบนิส ์(Robbins, 1994, p.11) กล่าวถงึความส าคญัของการบรหิารสถานศกึษา
ว่า เป็นกระบวนการที่มีความส าคัญท าให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการบริหารจัดการ
สถานศึกษา ถ้าเปรียบเทียบระหว่างสถานศึกษาที่ให้ความส าคัญกับการบริหารที่ดีกับ
สถานศกึษาทีไ่มใ่หค้วามส าคญักบัการบรหิาร ประสทิธภิาพสถานศกึษาทีใ่หค้วามส าคญัต่อการ
บรหิารยอ่มมปีระสทิธภิาพมากกว่าสถานศกึษาทีไ่มใ่หค้วามส าคญักบัการบรหิาร   

จากความส าคญัการบรหิารสถานศกึษาทีน่ักวชิาการไดก้ล่าวขา้งต้นสรุปไดว้่า การ
บริหารสถานศึกษามีความส าคญัต่อการด าเนินงาน และเกี่ยวข้องกับทุกฝ่ายไม่ว่าจะเป็น
บุคลากรในสถานศกึษา ผูบ้รหิารระดบัสูง และผูป้กครองในด้านของเป็นการจดัการศกึษาอย่าง
เป็นระบบตามแบบแผนและนโยบายการศึกษาของชาติให้บรรลุวตัถุประสงค์ตามเป้าหมาย 
เพื่อให้สถานศกึษามคีวามเขม้แขง็ในการบรหิาร พฒันาลูกหลานของชุมชนใหเ้ป็นผูม้ทีกัษะใน
การท างาน และสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของผูเ้รยีน สถานศกึษา ชุมชนและประเทศชาต ิ

4. บทบาทหน้าท่ีของสถานศึกษา 
มนีกัวชิาการหลายท่านไดก้ล่าวถงึบทบาทหน้าทีข่องสถานศกึษา ดงันี้ 
ส านักทดสอบทางการศกึษา (2545, หน้า 9-13) กล่าวว่า สถานศกึษานัน้มภีาระหน้าที่ที่

สงัคมมอบหมาย คอื รบัผดิชอบจดัการศกึษาทีม่คีุณภาพให้แก่กุลบุตร กุลธดิา ฉะนัน้อาจกล่าวได้ว่า 
การจดัการศึกษา คอืการผลติผู้เรยีนให้มคีุณภาพตามมาตรฐานหลกัสูตรการศกึษาขัน้พื้นฐาน ด้วย
พฒันาความสามารถของสถานศึกษาควบคู่กันไปให้มปีระสิทธิภาพดเีพียงพอที่จะจดัการศึกษาให้
ผู้เรยีนได้อย่างมคีุณภาพและประสทิธภิาพที่สุด ดงันัน้จงึกล่าวได้ว่าสถานศึกษาด าเนินงานเพื่อให้
ผลผลิตที่ส าคญั 2 ประการ คือ ผู้เรียนมีความรู้ ความสามารถ บุคลิกลักษณะและคุณสมบตัิตาม
มาตรฐานหลกัสตูรการศกึษาขัน้พืน้ฐาน และอกีประการหนึ่งคอื สถานศกึษาต้องมคีวามสามารถใน
การจดัการศกึษาใหผู้เ้รยีนบรรลุผลลพัธต์ามเป้าหมายทีไ่ดก้ าหนดไว ้ในกระบวนการผลติหรอืการ
พฒันาการศกึษา สถานศกึษาจะมภีาระงานมากมายนับตัง้แต่การเริม่รบัผูเ้รยีนเขา้เรยีน จนกระทัง่
ผู้เรยีนส าเรจ็การศึกษาออกไป ภาระงานเหล่านี้สามารถแบ่งได้เป็น 2 กลุ่มใหญ่ คอืการพฒันา
ระบบการจดัการ และการพฒันากระบวนการเรยีนรูซ้ึง่เป็นงานทีต่้องสรา้งความเชื่อมัน่แก่สงัคมว่า
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มคีุณภาพและพฒันาควบคู่กนั รายละเอยีดของรปูแบบการพฒันาการศกึษาของสถานศกึษามดีงันี้ 
1) การพฒันาระบบการจดัการประกอบดว้ยกระบวนการใหญ่ๆ คอื 1.1) กระบวนการพฒันาองคก์ร 
ประกอบด้วย 1.1.1) การพฒันาศกัยภาพให้พรอ้มทีจ่ะปฏริปูการเรยีนรู ้ 1.1.2) การพฒันาความ
เป็นผูน้ าทาง 1.1.3) จดัโครงสรา้งพืน้ฐานทีจ่ าเป็นต่อปลอดภยัเอื้อต่อการเรยีนรู ้และ 1.1.4) ระดม
ทรัพยากรจากแหล่งต่างๆ เพื่อส่งเสริม และสนับสนุนการเรียนการสอนอย่างมีประสิทธิภาพ          
1.2) กระบวนการพฒันาคุณภาพที่ย ัง่ยนืและต่อเนื่องซึ่งประกอบไปด้วย 1.2.1) พฒันาระบบพื้นฐาน    
ขอ้มลูการศกึษา เพื่อการปรบัปรุงคุณภาพ 1.2.2) การจดัท าและทบทวนแผนพฒันาคุณภาพการศกึษา
ของสถานศกึษาอย่างต่อเนื่อง เพื่อใหเ้หมาะสมและทนัสมยัอยู่เสมอ 1.2.3) พฒันาผลการเรยีนรู้
ของผูเ้รยีนใหสู้งขึน้เป็นล าดบั สอดคลอ้งกบัมาตรฐานหลกัสูตรการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 1.2.4) นิเทศ 
ก ากบัตดิตามการด าเนินงานตามแผนพฒันาคุณภาพการศกึษาของสถานศกึษาทุกขัน้ตอน 1.2.5) การ
ปฏบิตักิารปรบัปรุงแก้ไข และการป้องกนัขอ้บกพร่องทีเ่กดิขึน้มาจากการนิเทศสถานศกึษา 1.2.6) การ
ตรวจสอบ ทบทวนคุณภาพทัง้ในดา้นผลสมัฤทธิข์องผูเ้รยีนตามมาตรฐานและความก้าวหน้าในการ
ด าเนินงานของสถานศกึษาเมื่อครบรอบการด าเนินงานที่ก าหนดในแผนพฒันาคุณภาพการศึกษา
ของสถานศกึษาและ 1.2.7) การจดัท ารายงานผลการปฏบิตัปิระจ าปี 1.3) กระบวนการสรา้งความ
ร่วมมอืกบัผู้ที่เกี่ยวข้องประกอบด้วย 1.3.1) ส่งเสรมิ สนับสนุนให้ผู้เกี่ยวข้องเข้ามามสี่วนร่วมใน
กจิกรรมต่างๆ 1.3.2) รว่มกบัผูเ้กีย่วขอ้งทัง้ภายในและภายนอกสถานศกึษาในการสรา้งสรรคก์จิกรรม
ตามคุณภาพ  และ 2) การพฒันากระบวนการเรยีนรู ้ด าเนินการตามรปูแบบการพฒันากระบวนการเรยีนรู ้
ให้เป็นไปตามแนวทางหมวด 4 แห่งพระราชบญัญตักิารศกึษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 ซึ่งประกอบด้วย
กระบวนการดงันี้ 2.1) กระบวนการพฒันาใหค้ดิเป็น ท าเป็น 2.2) กระบวนการพฒันาคุณธรรม จรยิธรรม  

บุญเชดิ แยม้สจัจา (2547, หน้า 24-26) กล่าวว่า สถานศกึษามภีารกจิหลกัในการ
จดัการศึกษาให้สอดคล้องกบัความต้องการจ าเป็นของท้องถิ่น มอีิสระในการบรหิารจดัการ
ภายใตข้อบขา่ยและภารกจิการบรหิาร และการจดัการสถานศึกษา ตามขอบข่ายการบรหิารงาน
ทัง้ 4 ด้าน ได้แก่ การบรหิารงานวชิาการ งานงบประมาณ งานบรหิารบุคคล และงานบรหิาร
ทัว่ไป ดงันี้ 1) การบรหิารงานวชิาการ สถานศกึษาต้องจดัท าหลกัสูตรสถานศกึษาใหเ้ป็นไป
ตามกรอบหลกัสูตรแกนกลางการศึกษาขัน้พื้นฐาน และสอดคล้องกบัสภาพปญัหาและความ
ตอ้งการของชุมชน และสงัคมอยา่งแทจ้รงิ โดยมคีร ูผูบ้รหิาร ผูป้กครอง และชุมชนมสี่วนร่วมใน
การด าเนินงาน มุง่ส่งเสรมิใหจ้ดักระบวนการเรยีนรู ้โดยถอืว่าผูเ้รยีนมคีวามส าคญัสูงสุด รวมทัง้
เป็นเครอืข่ายและแหล่งการเรยีนรู ้จดัการศกึษาให้มคีุณภาพและมาตรฐาน 2) การบรหิารงาน
งบประมาณ สถานศึกษาต้องยึดหลักความเท่าเทียมกันและความเสมอภาคในโอกาสทาง
การศกึษาของผูเ้รยีน ในการจดัสรรงบประมาณเพื่อจดัการศกึษา พฒันาขดีความสามารถในการ
บรหิารจดัการงบประมาณตามมาตรฐานการจดัการทางการเงนิ 3) การบรหิารงานบุคคล
สถานศกึษาต้องยดึหลกัการบรหิารเพื่อให้เกดิการพฒันาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ตามนโยบาย 
กฎหมายและหลกัเกณฑท์ี่ก าหนดโดยยดึหลกัธรรมาภบิาล ในการบรหิารซึ่งมขีอบข่ายภารกจิ 
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ดงันี้ การวางแผนอัตราก าลงัและก าหนดต าแหน่ง การสรรหาบรรจุแต่งตัง้ การเสรมิสร้าง
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน วนิัย และการรกัษาวนิัย การออกจากราชการ และ 4) การ
บรหิารทัว่ไป สถานศกึษามคีวามเป็นอสิระในการบรหิารงานทัว่ไป และจดัการศกึษาดว้ยตนเอง
ใหเ้ป็นไปตามนโยบายและมาตรฐานการศกึษาของชาต ิส่งเสรมิประสทิธภิาพ และประสทิธผิล
ในการบรหิารและการจดัการศึกษาของเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา โดยเน้นความ
โปร่งใส ความรบัผดิชอบที่ตรวจสอบได้ ยดึกฎเกณฑ ์กตกิา ตลอดจนการมสี่วนร่วมของบุคคล 
ชุมชน และองค์กรที่เกี่ยวข้อง สามารถเชื่อมโยง ตดิต่อ สื่อสารกนัได้อย่างรวดเรว็ ด้วยระบบ
เครอืข่ายและเทคโนโลยทีีท่นัสมยั ส่งเสรมิ และสนับสนุนใหก้ารบรหิารงานอื่น ๆ บรรลุผลตาม
มาตรฐานคุณภาพและเป้าหมายทีก่ าหนดไว ้ตามบทบาทของสถานศกึษา ตลอดจนการจดัและ
ใหบ้รกิารการศกึษาของบุคคล ชุมชน องคก์ร หน่วยงานและสถาบนัสงัคมอื่นๆ  

ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน (2554, หน้า19) กล่าวว่า  สถานศกึษา
เป็นหน่วยงานทางการศกึษาที่อยู่ภายใต้การก ากบัดูแลของส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา โดยมี
การจดัโครงสรา้งการบรหิารงานใหเ้ป็นไปตามระเบยีบทีค่ณะกรรมการเขตพืน้ทีก่ารศกึษาแต่ละ
เขตพืน้ทีก่ารศกึษาก าหนด ซึง่หากสถานศกึษามกีารบรหิารและการจดัการศกึษาใหเ้ป็นไปตาม
กฎกระทรวง ก าหนดหลกัเกณฑ์และวธิีการกระจายอ านาจการบรหิารและการจดัการศึกษา  
พ.ศ. 2550 และประกาศส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน เรื่อง การกระจายอ านาจ
การบริหารและการจดัการศึกษาของเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐานไปยัง
คณะกรรมการ ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษา และสถานศกึษาในสงักดัส านักงานคณะกรรมการ
การศกึษาขัน้พืน้ฐาน พ.ศ.2550 แลว้ จะมกีารจดัโครงสรา้งออกเป็น 4 กลุ่ม พรอ้มขอบข่ายและ
ภารกจิในแต่ละกลุ่ม 4 ดา้น ดงันี้ 1) กลุ่มบรหิารงานวชิาการ มขีอบข่ายภารกจิเกี่ยวกบัการพฒันา
กระบวนการเรยีนรู ้หรอืด าเนินการเกี่ยวกบัการให้ความเห็นเกี่ยวกบัการพฒันาหลกัสูตรท้องถิ่น  
การวางแผนงานด้านวิชาการ การจัดการเรียนการสอนในสถานศึกษา การพัฒนาหลักสูตร
สถานศกึษา และการพฒันากระบวนการเรยีนรู ้ 2) กลุ่มบรหิารงบประมาณ มขีอบข่าย และภารกจิ
เกี่ยวกบัการจดัท าแผนงบประมาณ และขอตัง้งบประมาณ เพื่อเสนอต่อเลขาธกิารคณะกรรมการ
การศกึษาขัน้พืน้ฐาน 3) กลุ่มบรหิารงานบุคคล มขีอบขา่ยและภารกจิเกี่ยวกบัการวางแผนอตัราก าลงั 
การจดัสรรอตัราก าลงัข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การสรรหา และบรรจุแต่งตัง้ การ
ด าเนินงานเกี่ยวกบัการเลื่อนขัน้เงนิเดอืน การลาทุกประเภท การประเมนิผลการปฏบิตัิงาน และ      
4) กลุ่มบรหิารทัว่ไป มขีอบข่ายภารกจิเกี่ยวกบัการพฒันาระบบและเครอืข่ายขอ้มลูสารสนเทศ การ
ประสานงานและพฒันาเครอืข่ายการศกึษา การวางแผนการบรหิารงานการศกึษา การจดัระบบการ
บรหิารและพฒันาองคก์ร 

บวร  เทศารนิทร ์(2556, กนัยายน 5) กล่าวว่า บทบาทหน้าทีข่องสถานศกึษาตาม
เจตนารมณ์ของพระราชบญัญตักิารศกึษาแห่งชาต ิคอืจดัท านโยบายแผนพฒันาการศกึษาดา้น
วชิาการ งบประมาณ บุคคล บรหิารทัว่ไป จดัตัง้ รบัผิดชอบการใช้จ่ายงบประมาณ พฒันา
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หลกัสูตร จดัการเรยีนการสอน ออกระเบยีบ ข้อบงัคบั ประกาศ แนวปฏบิตัิ ก ากบั ติดตาม 
ประเมนิผลตามแผนงานจดัโครงการ ระดมทรพัยากร ปกครอง ดูแล บ ารุงรกัษาทรัพย์สิน  
จดัระบบประกนัคุณภาพภายในสถานศกึษา ส่งเสรมิความเขม้แขง็ชุมชน สรา้งความสมัพนัธ ์

คมิบรอค, และนันเนอรี่ (Kimbrough, & Nunnery, 1988, p.44) กล่าวว่า อ านาจ
หน้าที ่และภาระงาน หรอืภารกจิของสถานศกึษาสรปุได ้8 ดา้น ดงันี้ 1) การบรหิารงานวชิาการ 
2) การบรหิารงานบุคคล 3) การบรหิารงานธุรการ การเงนิ พสัดุ 4) การบรหิารงาน
กิจการนักเรยีน 5) การบรหิารงานดา้นความสมัพนัธช์ุมชน 6) การบรหิารงานอาคารสถานที่
และสิง่แวดลอ้ม 7) การจดัโครงสรา้งองคก์าร และ 8) การประเมนิผล 

แรมเซเยอร ์(Ramseyer, 1995, p.18) กล่าวว่า ขอบขา่ยการบรหิารสถานศกึษาม ี8 
ประการ ดงันี้ 1) พฒันาการสอนและหลกัการ 2) งานธุรการ การเงนิและการบรกิารต่างๆ 3) เป็น
ผูน้ าชุมชนทีต่ ัง้อยู่ 4) งานบุคคล 5) งานอาคารสถานที ่6) จดัการรถรบัส่งนักเรยีน 7) จดัระบบ
บรหิารสถานศกึษาใหถู้กตอ้ง และ 8) ปกครองดแูลนกัเรยีน 

แคมเบลล ์(Campbell, 1997, p.116) กล่าวว่า การบรหิารสถานศกึษามงีานส าคญั 
6 ดา้น คอื 1) งานสมัพนัธช์ุมชน 2) งานหลกัสูตรและการสอน 3) งานกจิกรรมนักเรยีน 4) การ
บรหิารงานบุคคล 5) การบรหิารงานอาคารสถานที ่และ 6) งานธุรการและการเงนิ 

จากบทบาทหน้าของสถานศึกษาที่นักวิชาการได้กล่าวข้างต้นสรุปได้ว่ า 
สถานศกึษาต้องด าเนินการบรหิารจดัการ ส่งเสรมิการจดัการศกึษา พฒันาบุคลากรให้เป็นไป
ตามนโยบายและวตัถุประสงค์ของสถานศกึษา เพื่อให้การบรหิารและการจดัการมคีวามเป็น
อิสระและคล่องตัวในการบรหิารงานทัง้ 4 ด้าน คือ ด้านวิชาการ ด้านงบประมาณ ด้าน
บรหิารงานบุคคล และดา้นบรหิารงานทัว่ไป 
 
การบริหารงานบคุคล 

1. ความหมายของการบริหารงานบคุคล 
มนีกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของการบรหิารงานบุคคลไว้ ดงันี้  
ประเวศน์ มหารัตน์สกุล (2546, หน้า 153) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล 

หมายถงึ กจิกรรมงานทีเ่กดิจากการตกผลกึทางความคดิในการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์คอื เมื่อ
รูว้่าจะท าอะไร ซึง่เป็นเรือ่งของความคดิ แต่เมือ่ก าหนดเป็นล าดบัขัน้ตอนของกจิกรรมในอนัทีจ่ะ
บรรลุความคดินัน้ จ าเป็นจะตอ้งเรยีนรูว้่าจะต้องท าอย่างไร ซึง่เป็นเองของกระบวนการท างานที่
มทีัง้ในลกัษณะขอ้มลูเชงิคุณภาพและเชงิปรมิาณ เช่น ต้องการแก้ความขดัแยง้ระหว่างนายจา้ง
และลกูจา้ง ถอืว่าเป็นขอ้มลูเชงิคุณภาพ ส่วนกระบวนการคอื ใชว้ธิกีารชีแ้จง ท าความเขา้ใจแก่
พนกังานหรอืสหภาพแรงงาน ลกัษณะงานเช่นนี้เป็นเรื่องความคดิและศลิปะ ส่วนกระบวนการที่
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เป็นเชงิปรมิาณ เช่น วธิกีารจ่ายเงนิเดอืนใหถู้กต้อง วธิปีระมาณการงบประมาณค่าใช้จ่ายดา้น
บุคลากร วธิกีารจา่ยค่าปฏบิตังิานล่วงเวลาเป็นตน้ 

ตุลา มหาพสุธานนท์ (2547, หน้า  184) กล่าวว่า การบรหิารงานบุคคลหมายถงึ
การใช้คน เพื่อสรา้ง พฒันา และปรบัปรุงผลติภณัฑเ์หล่านัน้ใหม้ปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล
อยู่เสมอ การบรหิารงานบุคคลประกอบด้วยค า 2 ค าคอื การบรหิารกบัทรพัยากรมนุษยโ์ดยที่
การบริหารหมายถึง การใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดให้เกิดประโยชน์สูงสุดเพื่อบรรลุ
เป้าหมายขององค์การอย่างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล ในขณะที่มนุษย์เป็นทรพัยากรที่มี
คุณค่าที่สุดในบรรดาทรพัยากรทางการบรหิาร อันประกอบด้วย คน เงนิ วสัดุอุปกรณ์หรอื
วตัถุดบิ และวธิกีาร ดงันัน้การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์จงึหมายถงึ การใชท้รพัยากรมนุษยท์ี่มี
อยูอ่ยา่งจ ากดัใหเ้กดิประโยชน์สงูสุดเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 

ประหยดั ภูมโิคกรกัษ์ (2548, หน้า 27) กล่าวว่า การบรหิารงานบุคคลหมายถงึ 
ความเพียรพยายามจัดการให้บุคคลในหน่วยงานทุกๆต าแหน่งปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสทิธภิาพ โดยพยายามท าใหบุ้คคลเหล่านัน้ไดเ้หน็ว่าหน่วยงานของเขามทีางทีจ่ะท าใหเ้ขามี
ความเจรญิก้าวหน้าตามจุดมุ่งหมายของเขา และขณะเดยีวกนัผู้บรหิารก็พยายามที่จะท าให้
จุดประสงคข์องบุคลากรไดบ้รรลุผลโดยใหเ้กดิความกลมกลนืและสมัพนัธก์นัอย่างเหมาะสมทัง้
ความตอ้งการของบุคลากรและทัง้ความตอ้งการขององคก์ารหรอืสถาบนั 

ปราชญา กล้าผจญั, และ พอตา บุตรสุทธิวงศ์ (2550, หน้า 27) กล่าวว่า การ
บรหิารงานบุคคล หมายถงึ กระบวนการตดัสนิใจและการปฏบิตัทิีเ่กี่ยวขอ้งกบับุคคลทุกระดบัใน
หน่วยงานเพื่อให้เป็นทรพัยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพสูงสุดอันจะส่งผลให้สามารถสร้าง
ความส าเรจ็สูงสุดให้แก่องคก์รปฏบิตังิานไดต้รงตามเป้าหมายและมาตรฐานต่างๆที่ตัง้ไว้ หรอื
ยิง่ไปกว่านัน้กระบวนการต่างๆทีเ่กีย่วขอ้งสมัพนัธก์บัการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์การวเิคราะห์
งาน การสรรหา การคดัเลอืก การฝึกอบรมและการพฒันา การประเมนิผลการปฏบิตังิาน การ
จ่ายค่าตอบแทน สวสัดกิารและผลประโยชน์เกื้อกูล สุขภาพและความปลอดภยัพนักงานและ
แรงงานสมัพนัธ ์การพฒันาองคก์รและการวจิยัดา้นทรพัยากรมนุษย ์ 

จอยซ ์(Joyce, 1992, p.35) กล่าวว่า การบรหิารงานบุคคล หมายถงึ การวางแผน
อตัราก าลงัคน การสรรหาบุคลากร และการบรรจแุต่งตัง้ การจดัท าทะเบยีนประวตับิุคลากร การ
ปกครองบงัคบับญัชา การก าหนดเงนิเดอืนค่าจา้ง การเสรมิสรา้งประสทิธภิาพ และการพฒันา
บุคลากร การประเมนิผลการปฏบิตังิาน การจ่ายค่าตอบแทน   การสรา้งขวญัและก าลงัใจ และ
การให้พ้นจากต าแหน่ง ทัง้นี้ เพื่อให้การด าเนินงานของหน่วยงานและองค์กรมปีระสทิธภิาพ
สงูสุด 

บาร์เมส (Barmes, 1995, p.453) กล่าวว่า การบรหิารงานบุคคล หมายถึง 
กระบวนการด าเนินงานที่เกี่ยวกับบุคลากรในหน่วยงานหรือองค์กร เพื่อให้ได้บุคลากรมา
ปฏบิตังิานตามความต้องการ และปฏบิตัใิหบ้รรลุเป้าหมายอย่างมปีระสทิธภิาพซึง่จะครอบคลุม
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ตัง้แต่การก าหนดนโยบายขององค์กร การวางแผนในการจัดอัตราก าลังคน  การก าหนด
ค่าตอบแทน การสรรหา การบรรจุแต่งตัง้ และพฒันาบุคลากร การสรา้งขวญั และก าลงัใจ การ
ด าเนินการทางวนิยั การประเมนิผลการปฏบิตังิาน การคุม้ครองในดา้นกฎหมาย 

ลูเนนเบอรก์, และออนสไตน์ (Lunenburg, & Ornstein, 2000, p.517) กล่าวว่า 
การบรหิารงานบุคคล หมายถงึ กระบวนการสรรหาบุคคล เริม่ตัง้แต่ ดา้นการวางแผน การสรร
หา การคดัเลอืก การฝึกอบรม และการพฒันา การประเมนิผลการปฏบิตังิาน การจดัสวสัดกิาร
และผลประโยชน์เกื้อกูลเพื่อสรา้งความสมัพนัธ์ที่ดใีนการท างานในองค์การให้บรรลุผลส าเรจ็
ตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

จากความหมายของของการบรหิารงานบุคคลทีน่ักวชิาการไดก้ล่าวขา้งต้น สรุปได้
ว่า การบรหิารงานบุคคล หมายถงึ การด าเนินงานที่เกี่ยวขอ้งกบับุคคล เป็นการบรหิารเพื่อให้
ได้คนมาร่วมท างานในองค์การ การใชค้นให้เหมาะกบังานตามวตัถุประสงค์และความต้องการ
ของหน่วยงานนับตัง้แต่การวางแผน สรรหา การใช้ การพฒันา โดยมุ่งส่งเสรมิให้หน่วยงานมี
ความรู้ ความสามารถในการปฏบิตัิงาน เพื่อตอบสนองความต้องการของหน่วยงานให้บรรลุ
เป้าหมายอยา่งมปีระสทิธภิาพ 

2. ความส าคญัของการบริหารงานบคุคล 
มนีกัวชิาการไดใ้หค้วามส าคญัของการบรหิารงานบุคคลไว้ ดงันี้  
เกียรติศักดิ ์ วงศ์กุลพิลาศ (2545, หน้า 16) ได้กล่าวถึงความส าคญัและความ

จ าเป็นของการบรหิารงานบุคคลไว้ว่า การบริหารงานบุคคลถือได้ว่าเป็นปจัจยัส าคญัที่สุด 
เพราะเป็นส่วนส าคญัทีจ่ะท างานให้ด าเนินไปอย่างประสบความส าเรจ็หรอืล้มเหลวก็ได้ เพราะ
บุคคลเป็นผู้ใช้ทรพัยากรในการบริหารต่าง ๆ เช่น เงิน วัสดุอุปกรณ์ และการจัดการ ถ้า
หน่วยงานใดมีบุคลากรที่มคีุณภาพ หน่วยงานนัน้ก็จะเป็นหน่วยงานที่มีประสิทธิภาพและ
ประสทิธผิล มคีวามเจรญิกา้วหน้าต่อไปในอนาคต 

ธญัญา ผลอนันต์ (2549, หน้า 17) กล่าวว่า ความส าคญัของการบรหิารงานบุคคล
มดีงันี้ 1) ช่วยให้พนักงานในองค์การได้ค้นพบศกัยภาพของตนเองและพฒันาตนเองให้มี
ความสามารถเชงิสมรรถนะในการปฏบิตังิานไดอ้ยา่งเตม็ทีม่คีวามผาสุขและพงึพอใจในงาน เกดิ
ความก้าวหน้า สามารถท างานทีใ่หผ้ลการด าเนินการทดีมีปีระสทิธภิาพ 2) ช่วยพฒันาองคก์าร 
พนักงานที่มคีุณภาพก็จะด าเนินการตามแผนปฏบิตักิาร ตามแนวทางที่ผู้น าระดบัสูงวางไว้ได้
อย่างมปีระสิทธิผล ท าให้เกิดผลการด าเนินการที่เป็นเลิศทัง้ด้านบรกิารและการผลิตสินค้า
องค์การก็ย่อมจะเจรญิก้าวหน้ามคีวามมัน่คงและขยายงานออกไปได้ด้วยด ีและ 3) ช่วย
เสรมิสร้างความมัน่คงให้แก่สงัคมและประเทศชาติเมื่อองค์การซึ่งเป็นหน่วยหนึ่งของสงัคม
เจรญิก้าวหน้าและมัน่คงดีก็จะส่งผลไปถึงสงัคมโดยรวมด้วยเมื่อพนักงานได้พฒันาตนจนมี
ความสามารถหารายไดม้าช่วยใหค้รอบครวัมัน่คงกจ็ะส่งผลต่อสงัคม 
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ปราชญา กล้าผจัญ, และ พอตา บุตรสุทธิวงศ์ (2550, หน้า 49-50) กล่าวว่า 
ความส าคญัของการบรหิารงานบุคคลต่อองค์การมดีงัต่อไปนี้ 1) ปรบัปรุงการใช้ทรพัยากร
มนุษยข์ององคก์ารอย่างคุม้ค่า 2) ช่วยใหก้จิกรรมต่างๆในดา้นการจดัการทรพัยากรในองคก์าร
สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์ององคก์ารอย่างมปีระสทิธภิาพ 3) ช่วยใหก้ารจา้งมนุษยใ์นองคก์าร
ใหม่เป็นไปอย่างประหยดั มปีระสทิธภิาพประสทิธผิล 4) ช่วยใหก้ารจดัท าฐานขอ้มูลดา้นการ
บรหิารทรพัยากรมนุษยม์คีุณภาพและสมบูรณ์ เป็นประโยชน์ต่อการจดัการมนุษย์ในองค์การ
อื่นๆ รวมทัง้หน่วยงานย่อยอื่นๆภายในองค์การด้วย 5) ช่วยสรา้งแรงงานในตลาดแรงงาน
ทอ้งถิน่ประสบความส าเรจ็ 6) ช่วยขจดัปญัหาใหพ้น้ไปจากองคก์าร ท าใหป้ระหยดัค่าใชจ้่ายใน
การจ่ายค่าตอบแทนไดอ้ย่างมาก และ 7) ช่วยในการประสานความแตกต่างระหว่างการจดัการ
มนุษยใ์นองคก์าร 

ส านักบรหิารงานการศกึษานอกโรงเรยีน (2550, หน้า 40) กล่าวว่า การพฒันา
องค์การและพฒันาบุคคลเป็นของคู่กนั ตราบใดที่มอีงค์การตราบนัน้ต้องมบีุคลากร หรอืบุคคล
เป็นองคป์ระกอบส าคญัในเรือ่งการบรหิารบุคคลจงึสะทอ้นใหเ้หน็รปูรา่งหน้าตาขององคก์าร การ
จะดูว่าองค์การใดมบุีคลกิลกัษณะอย่างไรให้มองดูที่ตวัผู้บรหิาร อาจจะมปีจัจยัที่ส่งผลกระทบ
จากภายนอกอยู่บ้าง เช่น แนวนโยบาย หรือ กระแสของการเปลี่ยนแปลงทางสงัคม รวมทัง้
ระเบยีบตวับทกฎหมาย ถ้าหากเป็นองค์การหรอืหน่วยงานภาครฐั ที่ต้องน ามายดึถือปฏบิตัิ
อย่างเคร่งครัด ต่างจากองค์การภาคเอกชน ที่มีความยืดหยุ่น แต่เน้นประสิทธิภาพ โดย
ภาพรวมแล้วการบรหิารงานบุคคลของภาคเอกชน จะมกีารบูรณาการและถือว่าต้องปฏิบตัิ
ต่อเน่ือง เป้าหมายคอื การใหค้วามส าคญัเกี่ยวกบัแรงจงูใจและคุณภาพทีผ่ลงาน การค านึงถงึ
ค่านิยมที่ส าคญั คือ ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ประหยดั ประการส าคญั การบรหิารงาน
บุคคลจะให้ความส าคญัของการฝึกอบรมและการพฒันาสมรรถภาพของบุคลากรให้มคีวามรู ้
ทกัษะ พฤตกิรรม ทีเ่อือ้ต่อการปฏบิตังิาน 

กอรต์นั (Gorton, 1983, pp. 158-164) กล่าวว่า ความส าคญัของ การบรหิารงาน
บุคคลเป็นหวัใจของการบรหิาร เพราะความส าเรจ็ของงานขึน้อยู่กบัคน บรรดาสิง่ต่างๆ เช่น 
สิง่ก่อสรา้ง เงนิ อุปกรณ์ ฯลฯ แมจ้ะมคีวามสมบูรณ์เพยีงใดกต็ามจะไม่มคีวามหมายเลยถ้าตนที่
ใช้สิ่งเหล่านี้ไม่มคีวามสามารถเพยีงพอที่จะใช้ หรอืขาดขวญัและก าลงัใจที่จะร่วมมอืในการ
ปฏบิตังิาน 

บารเ์มส (Barmes, 1995, p.476) กล่าวว่า การบรหิารงานบุคคลมคีวามส าคญั
เพราะสามารถทีจ่ะเอื้ออ านวยใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายสู่ความส าเรจ็ เน่ืองจากมกีารเลอืกสรร
คนด ีคนเก่ง มคีวามรู ้ความสามารถ เขา้มาท างานและเมื่อบุคคลเหล่านัน้เขา้มาท างาน การ
บรหิารบุคคลจะต้องมกีารพฒันา อบรม ให้ความรู้เพื่อเพิม่พูนประสทิธภิาพในการท างานให้
ประสบผลส าเรจ็บรรลุตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
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เมกกนิสนั (Megginson, 1997, p.8) กล่าวว่า การบรหิารงานบุคคลมคีวามส าคญั
ต่อการบรหิารมากและเป็นปจัจยัทีจ่ะท าใหห้น่วยงานด าเนินภารกจิบรรลุผลส าเรจ็ตามเป้าหมาย
ทีก่ าหนดไว้ ทัง้นี้เพราะถอืว่าความส าเรจ็ต่าง ๆ เกดิจากบุคลากรที่มคีวามรู้ ความสามารถ 
เหมาะสมกบังานเป็นส าคญัท า ใหเ้กดิปจัจยัต่าง ๆ ตัง้แต่ เงนิ วสัดุ อุปกรณ์ และการจดัการ 

จากความส าคญัของการบรหิารงานบุคคลที่นักวชิาการได้กล่าวขา้งต้นสรุปได้ว่า 
การบรหิารงานบุคคลมคีวามส าคญัต่อองคก์ารเพราะจะช่วยท าใหอ้งคก์ารประสบผลส าเรจ็ เกดิ
ความสามคัคใีนการปฏบิตัิงาน บุคลากรเข้าใจในงานของตน เข้าใจองค์การ ท าให้บุคลากรมี
ขวญัและก าลงัใจในการปฏบิตังิานและส่งผลใหง้านประสบผลส าเรจ็น าพาองคก์ารไปสู่เป้าหมาย
ทีก่ าหนดไว ้

3. แนวคิดการบริหารงานบคุคล 
มนีกัวชิาการไดก้ล่าวถงึแนวคดิของการบรหิารงานบุคคลไว้ ดงันี้  
ชูชยั สมทิธไิกร (2547, หน้า 8) กล่าวว่า การบรหิารงานบุคคลมแีนวคดิเกี่ยวกบั

การบรหิารงานดงันี้ 1) การเน้นคุณค่าของบุคลากร/ทรพัยากรมนุษย ์ผูบ้รหิารองคก์ารจะต้องมี
ความเชื่อว่าบุคลากรขององค์การคือทรพัยากรอันมคี่าที่จะต้องรกัษาสนับสนุนส่งเสรมิและ
พฒันาให้เป็นผู้ที่ช่วยผลกัดนัองค์การไปสู่เป้าหมายองค์การจะต้องค านึงถงึศกัดิศ์รคีวามเป็น
มนุษยแ์ละความต้องการของบุคลากรไม่ปฏบิตัต่ิอบุคลากรเฉกเช่นวตัถุ 2) การมสี่วนร่วมของ
ฝ่ายบรหิาร องค์การจะต้องยดึถอืว่าการจดัการบุคลากร/ทรพัยากรมนุษยเ์ป็นภาระหน้าที่ของ
หวัหน้างานและผู้บรหิารทุกคนมใิช่งานของฝ่ายทรพัยากรมนุษยแ์ต่เพยีงฝ่ายเดยีวแต่จะต้อง
เป็นภารกิจร่วมของทัง้ฝ่ายบริหารและฝ่ายทรพัยากรมนุษย์ 3) เน้นการท างานเชิงรุก การ
จดัการบุคลากร/ทรพัยากรมนุษยจ์ะต้องมวีสิยัทศัน์สามารถคาดการปญัหาไดล้่วงหน้าก่อนทีจ่ะ
เกิดขึ้นจรงิไม่ปล่อยให้ปญัหาเกิดขึ้นก่อนแล้วจงึแก้ไข 4) เน้นแนวคดิแบบระบบ ผู้บรหิาร
องค์การจะต้องตระหนักว่าการจดัการบุคลากร/ทรพัยากรมนุษย์เป็นส่วนหนึ่งของระบบใหญ่ 
และมคีวามสมัพนัธแ์นบแน่นกบัระบบอื่นๆ ขององคก์ารรวมทัง้ไดร้บัอทิธพิลจากสภาพแวดลอ้ม
ภายนอกด้วย ดงันัน้ จงึไม่อาจจะด าเนินการไปโดยไม่ค านึงถึงปจัจยัแวดล้อมทัง้ภายในและ
ภายนอกองคก์าร 

บรรยงค ์โตจนิดา (2547, หน้า 9) กล่าวว่า การบรหิารงานบุคคลมแีนวคดิหลกัของ
การบรหิารงาน แบ่งได ้4 กลุ่มดงันี้ 1) แบบรวมศูนยอ์ านาจ เช่น การบรหิารด้วยวธิกีารทาง
วทิยาศาสตรซ์ึง่ศกึษาเรื่องเวลา และการเคลื่อนไหวของเทเลอร ์(Tyler) เน้นเรื่องการใหค้่าจา้ง
ตามชิ้นงาน การหาวธิกีารท างานที่ดทีี่สุด โดยเน้นการบรหิารงาน การบรหิารแบบดัง้เดมิของ
เฮนรี ่ฟาโยล ์(Henry Fayo) ในเรื่องหลกับรหิาร 14 ประการ และทฤษฎเีอก็ซ ์(x),วาย (y) ของ
แมคเกรเกอร์ (Mcgregor) เป็นต้น 2) แนวความคิดทฤษฎีวาย (y) ของแมคเกรเกอร ์
(Mcgregor) เชื่อว่า ถา้ทราบความตอ้งการของมนุษย ์คอื พนกังานมคีวามตอ้งการของคนตามที่
มาสโลว์ (Maslow) กล่าวไว้แล้วตอบสนองความต้องการของพนักงานให้ได้และเข้ากบัทฤษฏี
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สองปจัจยัจงูใจของเฮริช์เบริก์ (Herzberg) คอื มองคนในแง่ดวี่าพนักงานย่อมพอใจจะท างานที่
พนักงานพอใจจะท า คอื มตีวังานและความส าเรจ็ของงานเป็นตวัจูงใจส าคญั 3) หลกัการ
บรหิารงานบุคคล ที่ใช้สหวิทยาการเข้ามาแก้ปญัหาแต่ละเรื่อง โดยเฉพาะใช้วชิาพฤติกรรม
ศาสตรเ์ขา้มาช่วยแกป้ญัหาไดม้ากกว่าวชิาอื่น และ 4) แมคเกรเกอรแ์ละลคิเคอรท์ (Mcgregor & 
Lickert) เชื่อว่าบางครัง้ตอ้งตดัปญัหาแบบน้ิวไหนรา้ยจ าเป็นต้องตดัทิง้ เพื่อรกัษาส่วนรวม ส่วน
คนไหนดจีะยิง่ต้องเร่งถนอมรกัษาไว้แล้วสรรหาคลื่นลูกใหม่ๆเขา้มาเรยีนรูแ้ละสรา้งสรรค์งาน
แบบฝึกก าลงัส ารองไวใ้หเ้พยีงพอโดยยดึหลกัความแตกต่างของบุคคลเป็นส าคญั 

จรีะ งอกศลิป์ (2549, หน้า 987-988) กล่าวว่า การบรหิารงานบุคคลมแีนวคดิของ
การบรหิารดงันี้ 1) บรรดาปจัจยัทางการบรหิารทัง้หลาย คนถือเป็นปจัจยัทางการบรหิารที่
ส าคญัทีสุ่ด 2) การบรหิารงานบุคคลจะมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล ผูบ้รหิารจะต้องมคีวามรู้
ความเขา้ใจ และมคีวามสามารถสูงในการบรหิารงานบุคคล 3) การจดับุคลากรใหป้ฏบิตังิานได้
เหมาะสมกับความรู้ความสามารถจะมีส่วนท าให้บุคลากรมีขวัญก าลังใจมีความสุขในการ
ปฏบิตังิานส่งผลใหง้านประสบผลส าเรจ็อย่างมปีระสทิธภิาพ 4) การพฒันาบุคลากรใหม้คีวามรู้
ความสามารถอย่างสม ่าเสมอและต่อเนื่ องจะท าให้บุคลากรเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและ
กระตอืรอืรน้พฒันางานใหด้ยีิง่ขึน้ 5) การบรหิารงานบุคคลเน้นการมสี่วนร่วมของบุคลากร และ
ผู้มสี่วนได้ส่วนเสยี และ 6) การประเมนิผลการปฏบิตังิานของบุคลากรจะมปีระโยชน์ต่อการ
พจิารณาปรบัปรงุประสทิธภิาพของงานและการพจิารณาความดคีวามชอบ 

ปราชญา กลา้ผจญั, และพอตา บุตรสุทธวิงศ ์(2550, หน้า 33-35) กล่าวว่า แนวคดิ
การบรหิารงานบุคคลได้รบัอิทธพิลมาจากสมมติฐานขัน้พื้นฐาน ที่มกีารด าเนินการเกี่ยวกับ
บุคคล ตามที่ตกัลาส (Tuglas) แมกเกรเกอร์ (Mcgregor) ได้จ าแนกสมมตฐิานขัน้พื้นฐานไว้ 2 
ประการ คอื ทฤษฎเีอ็กซ์ ทฤษฏวีาย สมมตฐิานทฤษฏเีอ็กซ์ เป็นการจดัการทรพัยากรมนุษย์
แบบพ่อแม่ปกครองลูก กล่าวไวด้งันี้ 1) มนุษยโ์ดยทัว่ไปชอบหลกีเลีย่งงาน 2) มนุษยไ์ม่ชอบ
การท างาน เมื่อจะให้ท างาน ต้องบงัคบัข่มขู่ให้เกรงกลวัให้ค าแนะน าและเมื่อมนุษย์กระท า
ความผดิกจ็ะตอ้งแนะน าตกัเตอืนจากเบาไปหาหนัก และถ้าแก้ไขพฒันาไดก้จ็ะต้องท าทณัฑบ์น
หรอืท าการลงโทษ จากโทษเบาไปหาโทษหนกั และ 3) มนุษยไ์มช่อบใหม้กีารชีน้ าในการท างาน 
แต่ชอบหลกีเลี่ยงความรบัผดิชอบในการท างาน หวัหน้างานที่มุ่งท าตามทฤษฏเีอ็กซ์ลูกน้อง
มกัจะไม่ชอบเนื่องจากไม่ไว้ใจพวกเขา มทีศันคติเชิงลบต่อพวกเขาควบคุมก ากับดูแลมาก
เกินไปถือว่าเป็นการไม่ให้เกียรติแก่กนัและกัน วิธกีารเข้มงวดกวดขนัเช่นที่กล่าวนี้เรยีกว่า 
วธิกีารใชไ้ม่เรยีวไวค้อยหวักนัผูก้ระท าผดิหรอืคอยป้องปรามมใิหม้กีารกระท าผดิเกดิขึน้นัน่เอง 
สมมตฐิานวาย กล่าวไวด้งันี้ 1) มนุษยโ์ดยทัว่ไปมคีวามขยนัท างาน มนุษยส์ามารถท างานได้
โดยไมต่อ้งมผีูดู้แลควบคุม 2) การควบคุมละการลงโทษเป็นวธิกีารทีใ่ชไ้ม่ไดผ้ลส าหรบัมนุษยท์ี่
ชอบใชค้วามรูค้วามสามารถในการท างานใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 3) มนุษยจ์ะไดร้บั
การจงูใจเป็นอย่างดทีีสุ่ดต่อเมื่อสามารถท าให้เกดิความรูส้กึพงึพอใจในการท างาน เรยีงล าดบั
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ความต้องการตัง้แต่ขัน้ต ่าสุดไปจนถงึขัน้สูงุด เริม่จากต้องการระดบัพืน้ฐานไปถงึความต้องการ
ปลอดภยั ต้องการความรกั ต้องการได้รบัการยกย่องนับถอื และต้องการความส าเรจ็ขัน้สูงสุด
ของชวีติ 4) มนุษยส์ามารถเรยีนได้ภายใต้เงื่อนไขที่เหมาะสมและมใิช่ว่าจะเป็นเพยีงผู้รบัรู้
เท่านัน้ แต่ยงัสามารถศกึษาเรยีนรูไ้ดด้ว้ยตนเอง และมคีวามรบัผดิชอบในการท างานดว้ย และ
5) ศกัยภาพที่ใชใ้นการท างานจะต้องใช้ความสมัพนัธด์้านจนิตนาการสตปิญัญาและความคดิ
รเิริม่สรา้งสรรค ์หวัหน้างานทีม่องตวับุคคลในแงด่มีุง่ท างานตามทฤษฏีวายมทีศันคตเิชงิบวกต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหเ้กยีรตลิกูน้องไม่ควบคุมมากเกนิไป เชื่อว่าแมจ้ะปล่อยไวใ้หไ้กลตาลูกน้องก็
จะตัง้หน้าตัง้ตาและตัง้ใจท างานอย่างเต็มที่กนัอยู่แล้ว วธิกีารปกครองแบบนี้เรยีกว่า การให้
รางวลัใครท าดกีม็ขีองขวญั มขีนม มขีองฝากตดิไมต้ดิมอืมาให้ เป็นการขอบคุณในความทุ่มเท
ต่อการปฏบิตังิาน 

มนัด,ี และนอ (Mondy, & Noe, 1990, pp.9-11) กล่าวว่า แนวคดิหลกัในการที่จะ
บรหิารงานบุคคลประกอบดว้ย 6 ประการ ดงันี้ 1) การวางแผนทรพัยากรมนุษย ์การสรรหา 
และการคดัเลอืก 2) การพฒันาทรพัยากรมนุษย์ 3) การจ่ายค่าตอบแทนและการอ านวย
ประโยชน์ 4) การดูแลความปลอดภยัและสุขภาพ 5) กาแรงงานสมัพนัธแ์ละสวสัดกิาร และ 6) 
การวจิยัเกีย่วกบัทรพัยากรมนุษย ์

สตอเรย ์(Storey, 1991, pp.13-14) กล่าวว่า แนวคดิในการจดัการเรื่องของคนที่
สอดคลอ้งกบักระบวนการใหม่ในการด าเนินการบรหิารงานบุคคลคอื 1) การเลอืก 2) ผลงาน 3) 
ประเมนิผล 4) รางวลั และ 5) การพฒันา 

ลูเนนเบอรก์, และออนสไตน์ (Lunenburg, & Ornstein, 2000, pp.517-518) กล่าว
ว่า แนวคดิการบรหิารงานบุคคลมดีงันี้ 1) การวางแผนบุคลากรโดยก าหนดความต้องการ
บุคลากรทัง้ระยะสัน้และระยะยาว โดยค านึงถงึหลกัสตูรและกระบวนการวางแผนการเงนิ 2) การ
สรรหาบุคลากร บุคลากรที่มคีุณภาพเป็นสิ่งจ าเป็นที่จะน าไปสู่การบรหิารทางการศึกษาที่มี
ประสทิธภิาพแก่นกัเรยีนและผูป้กครอง 3) การคดัเลอืกบุคลากร ความต้องการทรพัยากรมนุษย์
ทัง้ระยะสัน้และระยะยาวเป็นการน าไปสู่เทคนิคและการคดัเลอืกบุคคล 4) การฝึกอบรมและการ
พฒันาบุคลากร เป็นการจดัโครงการพฒันาบุคลากรเพื่อช่วยให้บุคลากรในโรงเรยีนแต่ละคนมี
โอกาสพฒันาตนเองและพฒันาวชิาชพีของตน 5) การประเมนิบุคลากรกระบวนการและเทคนิค
การประเมนิจะช่วยใหบุ้คลากรแต่ละคนไดพ้ฒันาวชิาชพี และช่วยใหโ้รงเรียนบรรลุวตัถุประสงค ์
และ 6) การจดัสวสัดกิารบุคลากร ควรมกีารจดัโปรแกรมใหร้างวลับุคลากรทีม่คีุณภาพเพื่อช่วย
กระตุน้การปฏบิตังิานของบุคลากร 

จากแนวคิดการบริหารงานบุคคลที่นักวิชาการได้กล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า การ
บรหิารงานบุคคลประกอบดว้ยสิง่ต่างๆทีผู่บ้รหิารควรมคีวามรูค้วามเขา้ใจ สามารถน าแนวคดิมา
ปรบัใชใ้หเ้ขา้กบัองค์การของตน เพื่อให้งานทีป่ฏบิตัมิปีระสทิธภิาพบุคลากรปฏบิตังิานไดต้าม
ความรูค้วามสามารถ สรา้งขวญัและก าลงัใจจะส่งผลใหง้านมปีระสทิธภิาพตามเป้าหมาย 
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แนวคิดเก่ียวกบัการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
1. ความหมายของประสิทธิภาพ 

มนีกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของประสทิธภิาพไว ้ดงันี้  
สวสัดิ ์  กาญจนสุวรรณ (2542, หน้า 4) กล่าวว่า ประสทิธภิาพ หมายถงึ การใช้

ทรพัยากรและเวลาน้อย แต่งานบรรลุเป้าประสงคแ์ละมคีุณภาพมาก 
กฤษฎ ์ อุทยัรตัน์ (2545, หน้า 350) กล่าวว่า ประสทิธภิาพ หมายถงึ ผลสมัฤทธิท์ี่

บรรลุแลว้โดยการเทยีบกบัทรพัยากรทีใ่ชไ้ป 
ณฐัธญั  ถนัดรบ (2545, หน้า 5) กล่าวว่า ประสทิธภิาพ หมายถงึ การกระท าของ

แต่ละบุคคลทีม่คีวามสามารถและความพรอ้ม พยายามทุ่มเทอย่างเตม็ใจในการปฏบิตังิานของ
ตนอยา่งคล่องแคล่ว ดว้ยความมรีะเบยีบ มกีฎเกณฑ ์

ประเวศน์ มหารตัน์สกุล (2545, หน้า 113-114) กล่าวว่า ประสทิธภิาพ หมายถงึ 
การใชค้นน้อยกว่างาน แต่สามารถท างานใหส้ าเรจ็ไม่ว่าจะเป็นการบรรลุความส าเรจ็ในรปูแบบ
ของภารกจิ นโยบาย เป้าหมาย หรอืวตัถุประสงค์ กแ็ลว้แต่ผลงานทีส่ าเรจ็ไดใ้ชค้นและทุนพอดี
กบังาน และยิง่ผลงานทีส่ าเรจ็ไดใ้ชค้นและทุนต ่ามากเท่าใด ยิง่ถอืว่าเกดิประสทิธภิาพไดม้าก
เท่านัน้ 

ราชบณัฑติยสถาน (2546, หน้า 667) กล่าวว่า ประสทิธภิาพ หมายถึง ความรู้
ความสามารถทีท่ าใหเ้กดิผลในการท างาน 

ดรกัเกอร ์(Drucker, 1983, p.3) กล่าวว่า ประสทิธภิาพ หมายถงึ ความสามารถใน
การใชท้รพัยากรในกระบวนการเปลีย่นแปลงเพื่อบรรลุจดุหมายขององคก์ารไดด้ ี

โพอสีเตอร ์(Poister, 1991, p.179) กล่าวว่า ประสทิธภิาพ หมายถงึ ความสมัพนัธ์
ระหว่างค่าใช้จ่ายทัง้หมดกับผลประโยชน์ทัง้หมด เป็นอัตราส่วนของความสมัพนัธ์ระหว่าง 
ผลลพัธ์หรอืสิ่งส่งออกของนโยบายแผนงานโครงการโดยมุ่งที่การเพิม่ผลลพัธ์ในระดบัสูงต่อ
หน่วยของการลงทุน หรอืมุง่ทีก่ารลดการลงทุนต ่าสุดต่อหน่วยของผลลพัธท์ีค่งเดมิ 

ปีเตอรส์นั, และโพวแมน (Peterson, & Plowman, 1989, p.325) กล่าวว่า 
ประสทิธภิาพ หมายถงึ ระดบัของพฤตกิรรม หรอืความพงึพอใจของบุคคลทีม่ต่ีอคุณภาพของ
งานที่บุคคลนั ้นใช้ความพยายามที่จะกระท าให้ดีที่สุดภายใต้มาตรฐานที่ก าหนด  หรือ
ความสามารถในการด าเนินงานใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคท์ีต่ ัง้ไวโ้ดยเรว็  

จากความหมายของประสิทธิภาพที่นักวิชาการได้กล่าวไว้ข้างต้น สรุปได้ว่า   
ประสทิธภิาพ หมายถงึ ความสามารถในการท างานให้บรรลุตามวตัถุประสงค์ที่ได้ตัง้ไว้ โดย
ทุ่มเทและเตม็ใจทีจ่ะท างานนัน้ใหอ้อกมาดทีีสุ่ดเมือ่เทยีบกบัมาตรฐานของงานทีไ่ดก้ าหนดไว ้

2. ความหมายของการท างานเป็นทีม 
 มนีกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของการท างานเป็นทมีไว ้ดงันี้  
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รงัสรรค์ ประเสรฐิศร ี(2544, หน้า 151) กล่าวว่า การท างานเป็นทมี หมายถงึ การ
ทีบุ่คคลหลาย ๆ คนมารบัผดิชอบงานร่วมกนั เพื่อบรรลุวตัถุประสงคร์่วมกนั ซึง่บุคคลแต่ละคน
ลว้นแต่มพีืน้ฐาน แนวความคดิ ทศันะคต ิและประสบการณ์ทีแ่ตกต่างกนั เมื่อมปีญัหาเกดิขึน้ใน
ทมีงานจะช่วยในการตดัสนิในการแก้ปญัหานัน้เพื่อใหอ้งคก์รบรรลุตามจุดประสงคท์ีต่ ัง้ไว ้ 

สุนันทา  เลาหนันทน์ (2544, หน้า 136) กล่าวว่า การท างานเป็นทมี หมายถงึ 
กลุ่มบุคคลที่ไม่มคีวามสมัพนัธ์อย่างเป็นทางการ มาร่วมปฏบิตัิงานให้ส าเรจ็ตามวตัถุประสงค ์
และงานดงักล่าวไมส่ามารถท าส าเรจ็ไดโ้ดยบุคคลเพยีงคนเดยีว 

ศริวิรรณ  เสรรีตัน์, และคนอื่น ๆ (2545, หน้า 352) กล่าวว่า การท างานเป็นทมี 
หมายถงึ การท างานของกลุ่มบุคคลเพื่อบรรลุจดุมุง่หมายรว่มกนัในภารกจิทีเ่กี่ยวขอ้ง 

ศริพิงษ์   เศาภายน (2545, หน้า 21) กล่าวว่า การท างานเป็นทมี หมายถงึ การที่
บุคคลตัง้แต่สองคนขึน้ไปท างานร่วมกนั  เพื่อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายเดยีวกนัอย่างมปีระสทิธภิาพ
และผูร้ว่มทมีต่างกม็คีวามพอใจในการท างานนัน้ 

ณฏัฐพนัธ ์ เขจรนันทน์, และคนอื่น ๆ (2546, หน้า 2) กล่าวว่า การท างานเป็นทมี 
หมายถงึ การท างานของเอกตับุคคลร่วมกนั มปีฏสิมัพนัธอ์นัดรีะหว่างสมาชกิในทมีงาน เป็น
การรวมตวัที่จะต้องอาศยัความเข้าใจ ความผูกพนั และความร่วมมอื มกีารติดต่อสื่อสาร 
ประสานงาน ช่วยเหลอืใหค้ าแนะน าซึง่กนัและกนัเพื่อบรรลุจดุมุง่หมายรว่มกัน 

เคซสบ์อม (Kezsbom, 1990, p.51) กล่าวว่า การท างานเป็นทมี หมายถงึ การ
มอบหมายงานพเิศษใหก้บักลุ่มบุคคลซึง่มเีป้าหมายรวมกนั และตระหนักถงึบทบาททีต่้องพึง่พา
กนัในการปฏบิตังิาน และทราบว่าจะใชค้วามสามารถทีม่อียู่ของแต่ละคนใหส้มัพนัธก์นัอย่างไร 
เพื่อรวมพลงักนัในการจะน าความส าเรจ็มาสู่งานทีไ่ดร้บัมอบหมาย 

ปารค์เกอร ์(Parker, 1990, p.16) กล่าวว่า การท างานเป็นทมี หมายถงึ กลุ่มบุคคล
ที่มคีวามสมัพนัธ์และต้องพึ่งพากนัเพื่อปฏบิตังิานให้บรรลุเป้าหมาย หรอืปฏบิตังิานให้ส าเรจ็
สมบรูณ์ คนกลุ่มน้ีมเีป้าหมายร่วมกนัและยอมรบัว่าวธิเีดยีวทีจ่ะท างานใหส้ าเรจ็ คอื การท างาน
รว่มกนั 

จอหน์สนั, และจอรน์สนั (Johnson, & Johnson, 1991, p.435) กล่าวว่า การ
ท างานเป็นทมี หมายถึง กลุ่มบุคคลที่มคีวามสมัพนัธ์กนัมารวมตวักนัเพื่อปฏบิตังิานให้บรรลุ
เป้าหมายทีก่ าหนดไวร้ว่มกนั 

แคทเซน็เบค, และสมธิ (Katzenbach, & Smith, 1993, p.45) กล่าวว่า การท างาน
เป็นทมี หมายถงึ กลุ่มคนจ านวนไม่มากที่มลีกัษณะเสรมิต่อกนั โดยต่างร่วมผูกพนัต่อกนัด้วย
วตัถุประสงค์ และเป้าหมายของงานอย่างเดยีวกนั มแีนวทางปฏบิตัิงานแบบเดยีวกนัและ          
ต่างมคีวามรบัผดิชอบทีส่ามารถตรวจสอบไดร้ว่มกนั 
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วู๊ดคอ็ก  (Woodcock, 1989, p.1) กล่าวว่า การท างานเป็นทมี หมายถงึ กลุ่มคนที่
จะต้องสมัพนัธแ์ละเกี่ยวขอ้งกนั มกีจิกรรมผูกพนักนั เพื่อปฏบิตังิานใหบ้รรลุตามเป้าหมายหรอื
วตัถุประสงคเ์ดยีวกนั   

ควนิ (Quinn, 1996, p.178) กล่าวว่า การท างานเป็นทมี หมายถงึ กลุ่มของแต่ละ
คนที่มหีลายบุคลกิ มกีารเชื่อมโยงและประสานหน้าที่กนั ท าให้ความคาดหวงัของบทบาท
กระจา่งชดัและมคีวามรบัผดิชอบของทมี ผลกัดนัไปใหถ้งึเป้าหมายหรอืวตัถุประสงคท์ีต่ ัง้ไว ้

จากความหมายของการท างานเป็นทมีทีน่ักวชิาการไดก้ล่าวขา้งต้น สรุปไดว้่า การ
ท างานเป็นทมี หมายถงึ การรวมตวัของบุคคลกลุ่มทีม่ทีกัษะต่าง ๆ ทีช่่วยใหก้ารท างานของทมี
มคีวามสมบูรณ์ขึ้น โดยร่วมคิด ร่วมตัดสินใจ ร่วมปฏิบตัิและพึ่งพาอาศัยกนั และให้การ
ปฏบิตังิานเป็นไปในทศิทางหรอืแนวทางเดยีวกนั โดยมขีอ้ตกลง วตัถุประสงค์ จุดมุ่งหมายใน
การท างาน และมแีนวทางในการท างานทีทุ่กคนมสี่วนในการรบัผดิชอบรว่มกนั 

3. ความส าคญัของการท างานเป็นทีม 
มนีกัวชิาการไดใ้หค้วามส าคญัของการท างานเป็นทมีไว ้ดงันี้  
ยงยุทธ  เกษสาคร (2545, หน้า 217) กล่าวว่า การท างานเป็นทมีมคีวามส าคญั

ของการท างาน 7 ประการ ดงันี้ 1) งานดมีคีุณภาพ การท างานเป็นทมีท าใหเ้หน็เป้าหมายของ
งานแต่ละงานอย่างชดัเจน และรวมไปถงึเป้าหมายขององค์การนัน้ดดี้วย เมื่อเขา้ใจเป้าหมาย
ของงานแต่ละงาน กจ็ะท าใหส้ามารถปฏบิตังิานใหบ้รรลุเป้าหมายนัน้ไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 2) 
เพิม่ผลผลติของงาน การท างานเป็นทมีจะช่วยเพิม่ผลผลติของงานทีด่ี และประสบความส าเรจ็
ตรงตามวตัถุประสงคท์ีต่ ัง้ไว ้3) ลดความขดัแยง้ในองคก์าร การท างานเป็นทมีท าใหไ้ม่เกดิความ
ขดัแยง้กบัเพื่อนรว่มงานทีอ่ยูใ่นทมีเดยีวกนั 4) รูบ้ทบาทหน้าทีข่องตนเอง การท างานเป็นทมีท า
ใหท้ราบบทบาทหน้าทีข่องตนเอง และพรอ้มทีจ่ะช่วยเหลอืผูอ้ื่นในทมีงานได้ 5) ปลูกฝงัความ
รบัผดิชอบ การท างานเป็นทมีท าให้เกดิความรบัผดิชอบต่องานในหน้าที่ในระดบัที่พอใจ 6) 
สรา้งมติรสมัพนัธ์การท างานกบัคนที่รูใ้จ จะท าให้เราได้เพื่อนร่วมงาน สามารถท างานด้วยกนั
อย่างมคีวามสุข และ 7) พฒันาความคดิสรา้งสรรค์ การท างานที่มคีวามสุขจะเป็นพลงัสรา้ง
ความสนใจใหเ้กดิความรกังานในหน้าที ่ซึง่จะส่งผลใหส้บายใจ และมสีตปิญัญาในการสรา้งสรรค์
งานอยา่งเตม็ศกัยภาพ 

ศริพิงษ์   เศาภายน (2545, หน้า 22) กล่าวว่า การท างานเป็นทมีมคีวามส าคญั 4 
ประการ ดงันี้ 1) ผลส าเรจ็ที่ได้รบั คอืเป้าหมายการด าเนินงานทีช่ดัเจน แผนการด าเนินงานจะ
อ านวยใหเ้กดิผลเป็นรูปธรรม 2) ผู้ทีร่่วมวางแผนมาโดยตลอด คอืผูท้ี่เป็นเจา้ของแผนงานที่
เกิดขึ้น วธิกีารนี้จะเป็นการกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจและพลงัสร้างสรรค์จากการพฒันางานทุก
ระดบั 3) กระบวนการประชุมเพื่อวางแผน ช่วยกระตุ้นความคดิสรา้งสรรคข์องผูร้่วมประชุมใหม้ี
การอภปิรายในแงม่มุต่าง ๆ มากมาย และ 4) เป็นการน ารปูแบบการบรหิารแบบมสี่วนร่วม เขา้
มาใชอ้ยา่งแทจ้รงิ พนกังานทุกคนไดร้บัการพฒันา ฝึกฝน การแสดงความคดิรเิริม่สรา้งสรรค์ 
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สุนนัทา เลาหนนัทน์ (2549, หน้า 64) กล่าวว่า การท างานเป็นทมีมคีวามส าคญัต่อ
การท างานในองค์การเป็นอย่างมาก ไม่เพยีงแต่ทมีงานจะช่วยท าให้วตัถุประสงค์ของหน่วยงาน
บรรลุเป้าหมายเท่านัน้ แต่ทมีงานยงัจะเป็นองค์ประกอบที่มอีทิธพิลต่อบรรยากาศการท างาน
ของหน่วยงานนัน้อกีดว้ย 

ศนิารถ  ศริจินัทพนัธุ์ (2551, หน้า 51) กล่าวว่า การท างานเป็นทมีจะมปีระโยชน์
ต่อองคก์ารในดา้นต่างๆ 4 ประการ ดงันี้ 1) สรา้งขวญัและก าลงัใจในการท างานใหก้บัสมาชกิ 
เพราะการท างานเป็นทมีจะสรา้งความไวใ้จ ช่วยเหลอืกนั และบรรยากาศการท างานทีด่ี ท าให้
สมาชกิมคีวามรูส้กึสบายใจ พอใจ และเพลดิเพลนิกบัการท างาน ก่อใหเ้กดิขวญัและก าลงัใจใน
การท างาน และช่วยใหเ้กดิผลงานทีม่คีุณภาพ และมปีระสทิธภิาพ 2) สรา้งความมัน่คงในอาชพี 
ช่วยใหส้มาชกิของทมีงานมคีวามมัน่คงและก้าวหน้าในอาชพี นอกจากนี้องคก์ารต่างๆ มกัจะ
ปรบัระบบการประเมินและให้ผลตอบแทนที่จูงใจแก่ทีมท า ให้สมาชิกในทีมงานที่ประสบ
ความส าเรจ็ มคีวามกา้วหน้าทัง้ดา้นการงาน รายได ้และอาชพีทีม่ ัน่คง 3) สรา้งความสมัพนัธใ์น
งาน สมาชกิในทมีงานจะช่วยเหลอืซึง่กนัและกนั โดยระดมก าลงักาย ก าลงัใจ และก าลงัความคดิ 
ตลอดจนความรู ้ทกัษะ ความสามารถและประสบการณ์ของสมาชกิเขา้เป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนั 
และ 4) เพิม่พูนการยอมรบันับถอืระหว่างกนั เนื่องจากสมาชกิทมีงานจะต้องก าหนดและจดัสรร
ต าแหน่ง อ านาจหน้าที่และความรบัผดิชอบของสมาชกิ เช่น หวัหน้าทมี นักวเิคราะห์ ผู้
ประสานงานของทมี และสมาชกิอื่นๆ โดยสมาชกิทีร่่วมทมีจะรบัรูย้อมรบั และมคีวามเขา้ใจต่อ
กนัว่าจะตอ้งแสดงบทบาท (roles) อยา่งไร และในช่วงเวลาใดใหเ้หมาะสม 

วู๊ดคอ็ค, และฟรานซสิ (Woodcock, & Francis, 1994, p.210) กล่าวว่า ความส าคญัของ
การท างานเป็นทมี ไดแ้ก่ การทีส่มาชกิมปีระสบการณ์ และทกัษะ ความรูท้ีแ่ตกต่างกนั เมื่อมา
รวมกลุ่มกนั ท าใหส้ามารถน าประสบการณ์และทกัษะ ความรูท้ีม่อียู่มาแลกเปลีย่นเรยีนรูร้่วมกนั 
ก่อใหเ้กดิความรูส้กึว่าเป็นส่วนหนึ่งของทมี มคีวามรบัผดิชอบร่วมกนั และความผูกพนัทางใจน า
ประโยชน์มาสู่องคก์าร คอื สมาชกิแต่ละคนจะปฏบิตังิานอย่างภาคภูมใิจ ส่งเสรมิใหก้ารท างาน
ประสบผลตามจดุมุง่หมาย  

สต๊อท, และวอลค์เคอร ์( Stott, &  Walker, 1995, p.55) กล่าวว่า การท างานเป็น
ทมีมคีวามส าคญัต่อองคก์ารและบุคคลทีเ่กี่ยวขอ้ง ดงันี้ 1) ช่วยลดการท างานทีซ่ ้าซาก 2) ช่วย
เพิม่ความร่วมมอืในการท างาน 3) ช่วยให้เกดิความคดิเชงินวตักรรมใหม่ๆมากขึน้ 4) ช่วยให้
การตดัสนิใจดขีึ้น รอบคอบขึ้นและมคีวามสมบูรณ์ขึ้น 5) ช่วยสร้างแรงจูงใจแก่ผู้ร่วมงาน 6) 
ช่วยปรบัปรุงคุณภาพของผลติผลและบรกิาร 7) ช่วยเพิม่ผลผลติและผลประโยชน์ 8) ช่วยเพิม่
ความคล่องตวัในการปรบัตวัต่อสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป 9) ช่วยเพิม่พนัธะผูกพนัต่อ
การด าเนินงาน 10) ช่วยลดความขดัแยง้ที่น าไปสู่การท าลาย 11) ช่วยปรบัปรุงความสมัพนัธ์
และการสื่อสารระหว่างบุคคลและระหว่างหน่วยงาน และ 12) ช่วยเพิม่มาตรฐานการปฏบิตังิาน
ใหส้งูขึน้ 
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ปีเตอร์ (Peter, 2007, p.218) กล่าวถงึความส าคญัของการท างานเป็นทมี 5 
ประการ ดงันี้ 1)ช่วยใหก้ารท างานบรรลุเป้าหมาย เน่ืองจากทมีงานจะมกีารแบ่งงาน แบ่งหน้าที่
ตามความสามารถและความช านาญ เมื่อลงมอืท างานจะสามารถด าเนินงานไดร้วดเรว็ ถูกต้อง 
แม่นย า มคีุณภาพ ท าให้การท างานบรรลุผลส าเรจ็ตามเป้าหมายอย่างมปีระสทิธภิาพ และ
ประสทิธผิล 2)ช่วยสรา้งความสมัพนัธใ์นการท างาน เนื่องจากสมาชกิในทมีงานจะมบีทบาท
ส าคญัในการช่วยเหลือกันท างาน โดยระดมก าลงัความคดิ ความรู้ ความสามารถและ
ประสบการณ์ช่วยนิเทศงานให้เพื่อนสมาชกิใน ทมีงานได้ความรู้และเทคนิคการท างานให้
รวดเรว็ ถูกต้อง มคีุณภาพ นอกจากนัน้สมาชกิในทมีงานสามารถช่วยหวัหน้าทมีงานในการ
ควบคุมดูแลการท างาน ใหเ้กดิประสทิธภิาพ 3)ช่วยสรา้งขวญัทีด่ใีนการท างาน เนื่องจากการ
ท างานเป็นทมีมคีวามพรอ้มเพรยีงทัง้ทางด้านก าลงัความคดิ ก าลงักายและก าลงัใจ สามารถ
รวมกนัหรอืผนึกก าลงักนัได้ รวมเป็นจุดร่วมเดยีวกนัท าให้เกิดความร่วมมอืร่วมแรงในการ
ท างาน ก่อให้เกดิบรรยากาศการท างานที่ดี สมาชกิร่วมทมีงานจะมคีวามรู้สกึสบายใจและ
เพลดิเพลนิกบัการท างาน จงึก่อใหเ้กดิขวญัทีด่ใีนการท างาน 4)ช่วยสรา้งความมัน่คงในอาชพี 
เนื่องจากทมีงานท างานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ สามารถเพิม่ผลผลติไดม้ากมาย มรีายไดเ้พิม่ มี
ก าไรเพิม่ ฐานะของกจิการในหน่วยงานมคีวามเจรญิก้าวหน้า ท าใหส้มาชกิของทมีงานมคีวาม
มัน่คงในอาชพี 5) ช่วยเพิม่พนูความรูส้กึในการยอมรบันบัถอืในการท างาน  

จากความส าคญัของการท างานเป็นทมีทีน่ักวชิาการไดก้ล่าวขา้งต้นสรุปไดว้่า การ
ท างานเป็นทมีมคีวามส าคญัต่อการพฒันาองคก์าร เพราะเป็นการน าจุดดหีรอืประสบการณ์ของ
แต่ละคนมาช่วยกนัน าพาใหเ้กดิผลติผลสูงสุดต่อองคก์ร และการเป็นการสรา้งแรงจงูใจใหบุ้คคล
สามารถท างานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ เน่ืองดว้ยมแีรงกระตุน้ภายในคอืความต้องการดา้นปจัจยั 
4 จงึท าใหส้มาชกิทุกคนเกดิแรงจงูใจในการรว่มมอืร่วมใจกนั ร่วมกนัแก้ปญัหาอย่างหลากหลาย 
และส่งผลต่อความพงึพอใจในกระบวนการท างานร่วมกนั ช่วยให้การด าเนินงานขององค์การ
บรรลุตามเป้าหมายทีต่ ัง้ไว ้

4. ประเภทของการท างานเป็นทีม 
มนีกัวชิาการกล่าวถงึประเภทของการท างานเป็นทมีไว ้ดงันี้ 
ยงยุทธ  เกษสาคร (2545, หน้า 198) กล่าวว่า ประเภทของการท างานเป็นทมีใน

องคก์ารไดแ้บ่งไว ้5 ประเภท ดงันี้ 1) ทมีงานผูบ้รหิารระดบัสูง มบีทบาทก าหนดจุดมุ่งหมาย 
นโยบายหลกั และพฒันากลยุทธข์ององคก์าร เพราะองคก์ารมภีารกจิทีก่วา้ง จงึต้องการสมาชกิ
ที่เป็นตัวแทนของทุกลกัษณะในองค์การ บางครัง้ทีมงานอาจมสีมาชิกชัว่คราวที่มาร่วมท า
คุณประโยชน์ใหก้บัองคก์าร โดยใช้ความรูป้ระสบการณ์ ความเชี่ยวชาญอย่างใดอย่างหนึ่ง ใน
เวลาใดเวลาหนึ่ง ซึ่งบทบาทของทมีระดบัสูงดงันี้ 1.1) พฒันากลยุทธ์ ด้วยการวเิคราะห์
สิง่แวดลอ้มและก าหนดทศิทางขององคก์าร ประเมนิการแข่งขนัและระบุโอกาสของธุรกจิจาก
ข้อมูลสารสนเทศไม่ใช่จากความรู้สกึนึกคดิ เพื่อการคาดคะเนว่าอนาคตจะเป็นอย่างไร และ
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พจิารณาสิง่ทีเ่ป็นไปได้ 1.2) ท าความกระจ่างในค่านิยม โดยก าหนดว่าองคก์ารเป็นตวัแทนของ
อะไร อะไรคอืสิง่ที่ถูกต้อง อะไรคอืสิง่ที่ผิด รกัษามโนธรรมขององค์การ และก าหนดการจูงใจ
เบือ้งตน้ใหก้บัสมาชกิในทมีอย่างชดัเจน เป็นรปูธรรมในทางปฏบิตัิ 1.3) การควบคุมการท างาน 
การออกค าสัง่ในการตดัสนิใจทีส่ าคญั นับเป็นหน้าทีโ่ดยตรงของทมีงานระดบัสูง นอกจากนี้ยงั
รวมไปถงึการออกค าสัง่และตดิตามความก้าวหน้าเพื่อการวางแผนจดัหาทรพัยากรการบรหิาร 
ตัง้แต่การออกแบบองค์การ เลือกพนักงาน และก าหนดค่าตอบแทน ค่าจ้าง รางวัล และ
แก้ปญัหาความขดัแย้งระหว่างฝ่ายต่างๆ 1.4) ท าหน้าที่เสมอืนสญัลกัษณ์ขององค์การ 
รกัษาการตดิต่อระดบัสูงกบับุคคลหรอืองค์การจากภายนอก เจรจาขอ้ตกลงทีส่ าคญัและประกนั
ว่าองคก์ารมสีภาพทีเ่หมาะสม และสรา้งอทิธพิลต่อรฐับาล (influencing) และก าหนดนโยบาย
ขององคก์าร 2) ทมีงานบรหิารระดบักลาง เป็นผูจ้ดัตัง้จุดมุ่งหมายที่มรีายละเอยีดการปฏบิตังิาน
มาก ท าหน้าที่ประสานงานและควบคุมการท างานของสมาชกิในองค์การ โดยเฉพาะบุคลากร
หลกัระดบัหวัหน้างานฝ่ายต่าง ๆ ที่เป็นกลจกัรส าคญัในองค์การ จดัหาทรพัยากรและวาง
แผนการปฏบิตังิาน สรา้งกลยุทธ์การพฒันาและการจดัการวเิคราะห์ขอบเขตของหน้าที่ต่าง ๆ 
ใหก้บัสมาชกิในทมี 3) ทมีงานระดบัปฏบิตั ิไดแ้ก่ ฝา่ยท างานใหส้ าเรจ็ตามวตัถุประสงคข์องงาน 
บุคคลเหล่านี้อาจท างานกบัเครื่องจกัรในโรงงาน หรอือาจจะเป็นฝ่ายขนยา้ยรบัส่งสนิค้า หรอื
อาจจะเป็นผูใ้หบ้รกิารลกูคา้ในรา้น ในภตัตาคารบนรถทวัร ์รถไฟ หรอืบนเครื่องบนิไดท้ัง้นัน้ ซึง่
นับเป็นคนท าหน้าที่เบื้องต้นขององค์การ บุคคลเหล่านี้ เป็นคนเปลี่ยนปจัจยัป้อนเข้าผ่าน
กระบวนการให้เป็นผลผลิตสู่ลูกค้า จงึนับเป็นทีมงานที่มคีวามส าคญัยิง่ต่อความส าเร็จของ
องคก์าร 4) ทมีวศิวะเทคนิคเป็นฝ่ายจดัตัง้มาตรฐานในองคก์าร อาจเป็นมาตรฐานทางเทคนิค 
มาตรฐานการผลิตหรอืมาตรฐานบรกิาร โดยเน้นเกณฑ์ วิธกีารที่เป็นรูปแบบเดยีวกนัทัว่ทัง้
องคก์าร ในขณะทีอ่งคก์ารมขีนาดใหญ่โตขึน้ ความต้องการในมาตรฐานทีจ่ าเป็นมากยิง่ขึน้ ทมี
วศิวะเทคนิคนี้ จงึมลีกัษณะเคลื่อนไหวอยู่ตลอดเวลาไม่หยุดนิ่ง และ 5) ทมีฝ่ายสนับสนุนการ
ปฏบิตังิาน ปกตทิมีงานดงักล่าวนี้เกดิขึน้ภายนอกการไหลของงานตามปกตใินองคก์าร หน้าที่
ของทมีฝ่ายสนับสนุนการปฏบิตังิานจะใหก้ารสนับสนุนทางอ้อม นับเป็นกองก าลงับ ารุงทีส่ าคญั
ต่อผูป้ฏบิตังิานใหป้ระสบผลส าเรจ็และส่งผลใหก้ารท างานมปีระสทิธภิาพมากขึน้ 

ณฏัฐพนัธ์ เขจรนันทน์, และคนอื่น ๆ (2546, หน้า 18) กล่าวว่า การจดัแบ่ง
ประเภทของการท างานเป็นทมีว่าทีน่ิยมใชง้านมอียู่ 3 แบบ ไดแ้ก่ 1) ทมีแก้ปญัหา (problem 
solving team) หรอืทีเ่รยีกว่า “ทมีคุณภาพ (quality team)”  โดยทีท่มีงานจะประกอบดว้ย
สมาชกิทีท่ างานร่วมกนัในแผนกเดยีวกนั หรอืหน่วยงานใกลเ้คยีง มารวมตวักนัประมาณ   2-3 
ชัว่โมงต่อสปัดาห ์เพื่อประชุม แลกเปลีย่นขอ้มลูปญัหา และความคดิเหน็ร่วมกนั เพื่อปรบัปรุง
คุณภาพงานที่ดขี ึน้โดยทมีแก้ปญัหาจะมอี านาจหน้าที่ในการเสนอความคดิเหน็และอาจจะช่วย
ผลกัดนัให้เกิดการน าข้อเสนอแนะไปปฏิบตัิต่อไป แต่ทีมแก้ปญัหาจะไม่มีหน้าที่และความ
รบัผดิชอบในการน าผลการตดัสนิใจไปปฏบิตัโิดยตรง 2) ทมีบรหิารงานด้วยตวัเอง (self 
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managed team) จะพฒันาขึน้จากทมีงานการแก้ปญัหาอกีขัน้หน่ึงเพราะทมีงานการแก้ปญัหา
ไมส่ามารถท าใหพ้นกังานมสี่วนรว่มในการตดัสนิใจแก้ปญัหาในงาน และกระบวนการต่าง ๆ ได้
อยา่งเป็นรปูธรรม ทมีบรหิารงานดว้ยตวัเอง จะน าไปสู่การทดลองใหท้มีมอีสิระอย่างแทจ้รงิ ซึง่
จะมขีอบเขตของงานไม่ใช่เพยีงการแก้ปญัหาทัว่ ๆ ไปเท่านัน้ แต่ทมีงานจะต้องรบัผดิชอบต่อ
ผลลพัธท์ีเ่กดิขึน้ จากการตดัสนิใจและด าเนินงานของตนดว้ย และ 3) ทมีขา้มสายงาน (cross 
function team) เป็นอกีรปูแบบหนึ่งของทมีงาน ทีม่ปีระสทิธภิาพ ทีเ่ปิดโอกาสใหพ้นักงานจาก
แผนกต่าง ๆ ภายในองค์การ หรอืแมแ้ต่ระหว่างองค์การ มารวมตวักนัเพื่อแลกเปลี่ยนขอ้มูล 
พฒันาความคดิสรา้งสรรค ์ประสานงาน และแกป้ญัหาทีม่คีวามซบัซอ้นไดอ้ยา่งคล่องตวั 

ชาญชยั อาจนิสมาจาร (2548, หน้า 11-12) กล่าวว่า ประเภทของการท างานเป็น
ทมีสามารถแบ่งไดเ้ป็น 5 ประเภท ดงันี้ 1) ทมีชัน้สูง หมายถงึ ทมีงานทีร่บัผดิชอบในการ
ก าหนดและพฒันากลยุทธ์ วเิคราะหส์ภาพแวดลอ้ม และก าหนดทศิทางขององคก์าร ประเมนิ
การแข่งขนัและระบุโอกาสของธุรกจิ ตลอดจนท าการตดัสนิใจเรื่องที่ส าคญัๆ ทมีงานอาจมี
สมาชกิชัว่คราวที่มคีวามเชีย่วชาญเฉพาะด้านสูงมาร่วมด้วยในบางโอกาส  ความสามารถของ
สมาชกิในทมีชัน้สงูมคีวามส าคญัยิง่ต่อความส าเรจ็และเจรญิก้าวหน้าขององคก์าร 2) ทมีบรหิาร 
หมายถงึ ทมีงานทีก่ าหนดจดุมุง่หมายในการปฏบิตังิาน ประสานงานและควบคุมการท างานของ
สมาชกิในองคก์าร จดัหาทรพัยากรและวางแผนการปฏบิตังิาน สรา้งกลยุทธ์ การพฒันาและ
จดัการภารกจิต่างๆ ขององคก์าร 3) ทมีปฏบิตังิาน หมายถงึ ทมีงานทีท่ าหน้าทีป่ฏบิตังิานให้
เสรจ็ รบัผดิชอบในการแปรรปูปจัจยัป้อนเขา้ใหเ้ป็นผลผลติ ซึง่อาจอยู่ในรปูของสนิคา้หรอืการ
บรกิาร 4) ทมีเทคนิค หมายถงึ ทมีงานทีร่บัผดิชอบดา้นการก าหนดมาตรฐานการปฏบิตังิาน
เพื่อเป็นหลกัประกนัว่าสนิค้าหรอืการบรกิารขององค์การ มวีธิกีารด าเนินการที่เป็นรูปแบบ
เดยีวกนัอยา่งไดม้าตรฐาน อาจเป็นมาตรฐานทางเทคนิค มาตรฐานการผลติ หรอืมาตรฐานการ
บรกิาร และ 5) ทมีสนบัสนุน หมายถงึ ทมีงานทีเ่กดิขึน้ภายนอกกระบวนการท างานตามปกต ิ 

สุนันทา เลาหนันทน์ (2549, หน้า 69-70) กล่าวว่า ประเภทของการท างานเป็นทมี
แบ่งได ้ 4 ประเภท ดงันี้ 1) ทมีครอบครวั (family group) คอื ทมีทีป่ระกอบดว้ยสมาชกิจาก
หน่วยงานเดยีวกนั ซึ่งประกอบด้วยผู้บงัคบับญัชาและผู้ใต้บงัคบับญัชา 2) ทมีเครอืญาต ิ
(cousin group) คอื ทมีทีป่ระกอบดว้ยสมาชกิจากองคก์ารเดยีวกนั แต่อยู่คนละหน่วยงานกนั 
และไม่ไดม้คีวามสมัพนัธก์นัในสายบรหิาร 3) ทมีงานย่อย (cluster group) คอื ทมีทีส่มาชกิมา
จากหน่วยงานต่างๆ ขององคก์ารในแต่ละทมีจะมกีลุ่มย่อย 2-3 กลุ่ม แต่ละกลุ่มย่อยจะมสีมาชกิ
ทีม่คีวามเกี่ยวขอ้งทางดา้นการงานแต่ไม่มคีวามสมัพนัธท์างดา้นการบงัคบับญัชา และ 4) ทมี
คนแปลกหน้า (stranger group) คอื ทมีทีป่ระกอบดว้ยสมาชกิมาจากต่างองคก์าร และไม่เคย
รูจ้กักนัมาก่อน 

วู๊ดคอ็ก (Woodcock, 1989, p.34) กล่าวว่า ประเภทของการท างานเป็นทมีก าหนด
ไว ้6 ประเภท ดงันี้ 1) ทมีกลยุทธ ์ (strategic team) หมายถงึ ทมีงานทีร่บัผดิชอบด้านการ
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ก าหนดกลยุทธ์ นโยบาย โครงสรา้ง และการจดัสรรทรพัยากรต่างๆ ของหน่วยงาน ทมีกลยุทธ์
จะมองไปข้างหน้า และท าหน้าที่วางแผน ตลอดจนแก้ปญัหาที่เกิดขึ้น 2) ทีมบริหาร 
(management teams) หมายถงึ ทมีที่มกีารก าหนดวตัถุประสงค์ย่อยในการปฏบิตังิานมาก
ขึน้ 3) ทมีโครงการ (project team) หมายถงึ คณะท างานทีแ่ต่งตัง้ขึน้มาเพื่อปฏบิตังิานใหบ้รรลุ
วตัถุประสงค์ภายในระยะเวลาที่ก าหนด มลีกัษณะเป็นทมีเฉพาะกิจ หรอืทมีชัว่คราว 4) ทมี
ประสานงาน (coordination team) หมายถงึ ทมีงานทีท่ าหน้าทีจ่ดักจิกรรมเพื่อประสานงานกบั
ฝ่ายต่างๆที่เกี่ยวขอ้งกบัการปฏบิตังิานที่ยุ่งยากและสลบัซบัซ้อน 5) ทมีนักคดิ (think-tank 
team) หมายถึง คณะบุคคลที่เสนอแนะแนวความคดิในการท างานและเป็นผู้สนับสนุนในการ
ตดัสนิใจเรื่องต่างๆ และ 6) ทมีปฏบิตักิาร (work group) หมายถงึ ทมีงานทีร่บัผดิชอบต่อการ
ปฏบิตังิานโดยตรง มบีทบาทในการปฏบิตังิานทีเ่ป็นภารกจิหลกั 

กรนีเบริก์, และบารร์อน (Greenberg, & Baron, 1995, p.299) กล่าวว่า ประเภท
ของการท างานเป็นทีมแบ่งได้ โดยก าหนดประเด็นในการจ าแนกประเภทของทีมงานไว้ 3 
ประการ ดงันี้ 1) จ าแนกประเภทโดยอาศยัวตัถุประสงค ์หรอืจดุมุง่หมายหลกัขององคก์าร ท าให้
เกดิทมีงานเป็น 2 ประเภท คอื 1.1) การท างานเป็นทมี (workteams) โดยพืน้ฐานแลว้มคีวาม
เกี่ยวขอ้งกบัการปฏบิตังิานในองคก์าร เช่น การพฒันาและผลติสนิค้าใหม่ จดับรกิารส าหรบั
ลกูคา้ 1.2) ทมีงานปรบัปรงุ (Improvement teams) เป็นทมีทีม่วีตัถุประสงคเ์พื่อเพิม่ประสทิธผิล
ในการท างานขององคก์ารใหด้ขีึน้กว่าเดมิ และ 2) จ าแนกประเภทโดยอาศยัเรื่องเวลา ท าใหเ้กดิ
ประเภทของทมีเป็น 2 ประเภท คอื 2.1) ทมีชัว่คราว (temporary teams) เป็นการจดัตัง้ทมีงาน
ทีม่ลีกัษณะพเิศษตรงทีเ่น้นความรบัผดิชอบทีม่ต่ีอ โครงการหรอืงานเพยีงระยะเวลาหนึ่งเท่านัน้ 
และ 2.2) ทมีงานถาวร (permanent teams) เป็นทมีงานที่มกีารจดัตัง้พรอ้ม ๆ กบัการก่อตัง้
องคก์าร และ 3) จ าแนกประเภทโดยอาศยัโครงสรา้งอ านาจหน้าทีข่ององคก์ารเป็นหลกั ท าให้
เกดิทมีเป็น 2 ประเภท คอื 3.1) ทมีงานทีเ่กดิจากความรบัผดิชอบต่องานอย่างเป็นทางการ และ 
3.2) ทมีงานทีเ่กดิจากการปฏบิตังิานรว่มกนั โดยไมม่กีารแบ่งงานตามความรบัผดิชอบ 

รอบบนิ (Robbin, 2000, p. 259) กล่าวว่า การท างานเป็นทมีแบ่งออกไดเ้ป็น 4 
ประเภท ดงันี้ 1) ทมีงานแก้ปญัหา (problem-solving  teams)  ใชแ้พร่หลายมากเมื่อ 20 ปีก่อน
หน้าน้ี ทมีงานแก้ปญัหาประกอบด้วยกลุ่มคนประมาณ 5-12 คน ที่อยู่ในแผนกเดยีวกนั พบปะ
กันสัปดาห์ละ 2-3 ชัว่โมง เพื่อถกปญัหาการปรับปรุงงานในประเด็นต่าง ๆ เกี่ยวกับ
กระบวนการท างานและวิธีการปรบัปรุงให้ดีขึ้น อย่างไรก็ตาม แนวคิดที่ได้จากทีมงานถูก
น าไปใชท้นัทนีัน้มคี่อนขา้งน้อย 2) ทมีงานบรหิารตนเอง (self-managed work teams) แมว้่า
ทมีงานแกป้ญัหาจะเป็นแนวคดิทีด่ ีแต่ในทางปฏบิตัสิมาชกิยงัไม่มโีอกาสไดต้ดัสนิใจและเขา้ไป
เกี่ยวขอ้งกบักระบวนการท างานมากนัก จงึมกีารทดลองให้ทมีงานดงักล่าว มคีวามอสิระอย่าง
แท้จรงิ โดยให้สามารถแก้ปญัหา การน าข้อเสนอลงสู่การปฏบิตัิและให้รบัผดิชอบต่อผลงาน
อย่างเตม็ที่ในรูปแบบที่เรยีกว่า ทมีงานบรหิารตนเอง 3) ทมีงานไขวห้น้าที่ (cross-functional 
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teams) ทมีงานแบบไขวห้น้าที ่ประกอบดว้ย สมาชกิทีม่าจากต่างแผนกทีอ่ยู่ในระดบัการบงัคบั
บัญชาเท่ากัน แต่มีหน้าที่ต่างกันมาปฏิบัติภารกิจใดภารกิจหนึ่ งร่วมกัน ก่อให้เกิดการ
ประสานงานและการร่วมมอืของฝ่ายต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องดขีึน้ ทมีงานแบบนี้เหมาะส าหรบังาน
ประดษิฐค์ดิคน้ผลติภณัฑต์วัใหม ่หรอืเพื่อบรูณาการใหง้านบรกิารลกูคา้ไดค้รบวงจร ณ จุดเดยีว 
(one-stop service) หรอืทมีงานเพื่อแก้ปญัหาร่วมกนั หรอืทมีงานทีเ่ป็นโครงการพเิศษเฉพาะ
กจิต่าง ๆ เป็นต้น และ 4) ทมีงานเสมอืน (virtual  teams) ทมีงานทีก่ล่าวมาแลว้จะมลีกัษณะ
ปฏสิมัพนัธโ์ดยตรงแบบสองต่อสอง ในขณะที่ทมีงานเสมอืนมสีมาชกิซึง่อาจอยู่ห่างไกลกนั แต่
สามารถยึดโยงและท างานร่วมกันได้ ด้วยระบบเทคโนโลยคีอมพิวเตอร์ให้บรรลุเป้าหมาย
รว่มกนัได ้ โดยสมาชกิท างานร่วมกนัดว้ยเครอืข่ายออนไลน์ (on-line) เพื่อเชื่อมการสื่อสารต่าง
พืน้ที ่และใชเ้ทคนิคการประชุมทางไกล (video conferencing) หรอืใชไ้ปรษณียอ์เีลกทรอนิกส ์
(e-mail) ท าใหร้ะบบทางไกลมใิช่อุปสรรคต่อการท างานรว่มกนัอกีต่อไป 

จากประเภทของการท างานเป็นทมีทีน่ักวชิาการไดก้ล่าวขา้งต้นสรุปไดว้่า ประเภท
ของการท างานเป็นทีมสามารถแบ่งได้หลายประเภทขึ้นอยู่กับ วัตถุประสงค์ นโยบาย 
ความสามารถ หรอืบทบาทหน้าที ่ของสมาชกิในแต่ละหน่วยงาน โดยจะมลีกัษณะการรวมตวักนั 
มจีุดมุ่งหมายชดัเจน ช่วยเหลอืพึง่พาอาศยักนั มกีารท างานอย่างเป็นระบบ มคีวามผูกพนัธก์นั
ทางอารมณ์และความรู้สึกของสมาชิกอย่างใกล้ชิดเพื่อความส าเร็จของการด าเนินงานใน
หน่วยงานหรอืองคก์ารนัน้  

5. แนวคิดของการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
มนีกัวชิาการไดก้ล่าวถงึแนวคดิของการท างานเป็นทมีทีม่ปีระสทิธภิาพไว ้ดงันี้ 
ภาวดิา ธาราศรสีุทธ ิ(2547, หน้า 205) กล่าวว่า แนวคิดการท างานเป็นทมีที่มี

ประสทิธภิาพว่าม ี9 ประการ ดงันี้ 1) การก าหนดนโยบาย จุดมุ่งหมายและวตัถุประสงคใ์นการ
ท างานชดัเจน 2) สมาชกิทุกคนรบัรูน้โยบาย จุดมุ่งหมายและวตัถุประสงคใ์นการท างานอย่าง
ทัว่ถงึและเขา้ใจตรงกนั 3) สมาชกิมสี่วนร่วมในการแก้ปญัหาและตดัสนิใจในเรื่องที่เกี่ยวกบังาน
ของตนเองมากที่สุด 4) การก าหนดบทบาท หน้าที่ ความรบัผิดชอบต่อการปฏิบตัิงานของ
สมาชกิต้องม ีความชดัเจนและเขา้ใจตรงกนั 5) การสื่อสารเป็นแบบเปิด เพื่อให้สมาชกิทุกคน
รบัรูข้่าวสารได้อย่างทัว่ถงึไม่ว่าจะเป็นการสื่อสารแบบบนลงล่างหรอืล่างขึน้บน 6) มคีวามรเิริม่
สรา้งสรรคใ์นการปฏบิตังิานอยู่เสมอ 7) การแก้ปญัหาความขดัแยง้ทีเ่กดิขึน้ไม่ว่าจะมสีาเหตุมา
จากอะไรกต็ามจะต้องค านึงถงึความพอใจของทัง้สองฝ่ายเป็นส าคญั 8) ต้องมคีวามเชื่อใจและ
ไว้วางใจซึ่งกนัและกนัในหมู่สมาชกิของทมี และ 9) สมาชกิแต่ละคนจะต้องมคีวามจรงิใจและ
ซื่อสตัยต่์อหน่วยงาน 

สุเทพ พงศ์ศรวีฒัน์ (2548, หน้า 62-65) กล่าวว่า การงานเป็นทมีทีม่ปีระสทิธภิาพ
ม ี8 ประการ ไดแ้ก่ 1) มเีป้าหมายสูงและชดัเจน (clear, elevation goal) 2) มโีครงสรา้งงานที่
มุ่งผลชดัเจน (results- driven structure) 3) มสีมาชกิทมีงานที่มคีวามสามารถ (competent 
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team members) 4) มีความผูกพันในทีมงานซึ่งกันและกันอย่างมีเอกภาพ (uinified 
commitment) 5) มบีรรยากาศทีด่ขีองการท างานร่วมกนั (collaborative climate) 6) มมีาตรฐาน
แห่งความเป็นเลศิ (standard of excellence) 7) มกีารสนับสนุนและการยอมรบัจากภายนอก
ทมีงาน (external support and recognition) และ 8) การมผีู้น าทีย่ดึหลกัการ (principled 
leadership) 

วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ ์ (2549, หน้า 20 – 29) กล่าวว่า การท างานเป็นทมีทีม่ ี
ประสทิธภิาพ มลีกัษณะส าคญั 11 ประการดงันี้ 1) วตัถุประสงค์ทีช่ดัเจนและเป้าหมายทีเ่หน็
พอ้งตอ้งกนั 2) ความเปิดเผยต่อกนัและการเผชญิหน้าเพื่อแก้ปญัหา 3) การสนับสนุนและความ
ไวว้างใจต่อกนั 4) ความรว่มมอืและการใชค้วามขดัแยง้ในทางสรา้งสรรค ์5) กระบวนการท างาน
และการตดัสนิใจทีถู่กต้องเหมาะสม 6) ภาวะผูน้ าทีเ่หมาะสม 7) การตรวจสอบทบทวนผลงาน
และวธิใีนการท างาน 8) การพฒันาตนเอง 9) ความสมัพนัธท์ี่ดรีะหว่างกลุ่ม และ 10) การ
ก าหนดบทบาทของสมาชกิอยา่งชดัเจนและสมดุล 

ธรีะ รญุเจรญิ (2550, หน้า 138 – 139) กล่าวว่า แนวคดิของการท างานเป็นทมีม ี3
ประการ ดงันี้ 1) ผูน้ าทมีหรอืหวัหน้าทมี จะต้องมคีวามสามารถสูงเฉพาะตวัในดา้นการวางแผน 
การกระจายงาน การตดิตาม ก ากบั และประเมนิงาน การเสรมิแรง การจงูใจหรอืการสรา้งพลงั
ใจให้ลูกทมีใช้ความรู ้ความสามารถ ความพยายามอย่างเต็มที่ ในการท างานของทมีและการ
เผชญิปญัหา ในการท างาน และการแก้ปญัหาความขดัแย้ง 2) สมาธขิองทมีงานจะต้องมี
ลกัษณะ ดงันี้ มเีจตนาดแีละมคีวามตัง้ใจจรงิในการท างานกลุ่ม มคีวามรูค้วามช านาญในการนัน้ 
ๆ โดยเฉพาะมคีวามส านึกและตระหนกัในคุณค่าและความส าคญัของการท างานเป็นทมี และ 3) 
แบบแผนของกลุ่มหรอืการจดัทีมงาน การจดัรูปแบบของกลุ่มที่เหมาะสมกับลกัษณะงาน 
ลกัษณะของกลุ่มหรอืทมีงาน และขนาดของกลุ่มทีเ่หมาะสมกบัลกัษณะงานทีต่้องปฏบิัต ิการจดั
ใหม้เีป้าหมายของการท างานที่ตรงกนั ชดัเจน และมกี าหนดขัน้ตอนในการท างานทีแ่บ่งการจดั
ให้มกีารประสานงานกนั ในลกัษณะที่เป็นการร่วมมอืกนัท างาน เพื่อน าไปสู่เป้าหมายร่วมกนั
ของสมาชิกทุกคนในทีมงาน ไม่ใช่การแข่งขันท างานและการจัดให้มีการแสวงหาวิธีการ 
ปรบัปรงุแกไ้ขหรอืแสวงหาวธิกีารท างานทีเ่หมาะสม โดยการประชุมหรอืการปรกึษากนัใน 
รปูแบบต่าง ๆ 
 วู๊ดคอ็ก (Woodcock, 1989, p.13) กล่าวว่า แนวคดิเกี่ยวกบัลกัษณะของทมีงานที่
มปีระสิทธิภาพจะต้องประกอบไปด้วยคุณลักษณะ 11 ประการ ได้แก่ 1) มีความสมดุลใน
บทบาท หมายถึง มกีารผสมผสานกนัในความแตกต่างของความสามารถแต่ละบุคคลและใช้
ความแตกต่างไดอ้ยา่งเหมาะสมในสถานการณ์ทีแ่ตกต่างกนั 2) มวีตัถุประสงคท์ีช่ดัเจนและเหน็
ดว้ยกบัเป้าหมาย เตม็ใจทีจ่ะยอมรบัและผกูพนักบัวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายนัน้อย่างแทจ้รงิ 3) 
มคีวามเปิดเผยและมกีารเผชญิหน้ากนั มกีารสื่อสารและสมัพนัธ์ภายในทมีอย่างเปิดเผย และ
ไวว้างใจซึง่กนัและกนั พดูกนัอยา่งตรงไปตรงมา เขา้ใจตนเองเป็นอย่างด ีและเขา้ใจผูอ้ื่นภายใน
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ทมีดว้ย เมื่อมปีญัหาเกดิขึน้ต้องแก้ปญัหาดว้ยการเผชญิหน้าซึง่กนัและกนั 4) มกีารสนับสนุน
และจรงิใจต่อกนั สมาชกิในทมีจะสนับสนุนซึ่งกนัและกนั ใหค้วามช่วยเหลอื และร่วมมอืร่วมใจ
กนัอย่างจรงิจงั ให้โอกาสพูดถงึปญัหาต่างๆ ได้อย่างอสิระ 5) มคีวามร่วมมอืและมกีารขดัแยง้
กนั เพื่อให้การท างานของทมีบรรลุวตัถุประสงค์สมาชกิในทมีต้องร่วมมอืในการปฏบิตัิงาน มี
การใช้ประโยชน์และประสานประโยชน์ซึ่งกันและกัน การวางแผนในการด าเนินงานต้องให้
สมาชกิมสี่วนร่วมดว้ยขอ้ขดัแยง้ภายในทมีเป็นไปในทางสรา้งสรรคม์ากกว่าท าลาย  6) มวีธิกีาร
ปฏบิตัิงานที่คล่องตวั การท างานของทมีจะมลีกัษณะยดืหยุ่น การตดัสนิใจจะอาศยัขอ้มูลและ
ข้อเท็จจรงิเป็นหลกั 7) มผีู้น าที่เหมาะสม ผู้น าภายในกลุ่มควรกระจายไปทัว่กลุ่มได้ตาม
สถานการณ์ ผูน้ าที่ดตี้องเป็นผู้ฟงัทีด่ดีว้ย 8) มกีารทบทวนการท างานของทมีอย่างสม ่าเสมอ 
เพื่อแก้ไขข้อบกพร่องได้ทนัท ีการทบทวนนี้อาจจะท าในระหว่างปฏบิตังิานหรอืภายหลงังาน
เสรจ็ก็ได้ 9) มกีารพฒันาบุคคล มแีผนงานในการพฒันาสมาชกิของทมี เพื่อที่จะได้น าความรู้
ความสามารถมาใชใ้นการท างาน 10) มสีมัพนัธภ์ายในระหว่างกลุ่มดกีารท างานระหว่างกลุ่ม 
เป็นไปในบรรยากาศสมัพนัธภ์าพด ีฟงัความคดิเหน็และท าความเขา้ใจแนวคดิหรอืปญัหาของ
ผูอ้ื่นพรอ้มใหค้วามช่วยเหลอืเมื่อจ าเป็น และ 11) มกีารตดิต่อสื่อสารทีด่ ีซึง่เป็นสิง่จ าเป็นในทุก
ระดบัขององคก์ารทัง้ภายในและภายนอกองคก์าร สมาชกิทุกคนในทมีงานจ าเป็นทีจ่ะต้องไดร้บั
การพฒันาทกัษะและไดร้บัขอ้มลูในการตดิต่อสื่อสารอยา่งเพยีงพอ 
 ดายเยอร ์(Dyer, 1995, pp.15-16) กล่าวว่า แนวคดิของทมีงานทีม่ปีระสทิธภิาพ มี
ดงันี้ 1) มเีป้าหมายและประโยชน์ทีช่ดัเจน สมาชกิทุกคนเขา้ใจ ยอมรบัและสามารถปฏบิตังิาน
ไดต้ามเป้าหมาย 2) สมาชกิทุกคนเขา้ใจในหน้าที่และบทบาทการปฏบิตังิาน 3) มคีวามเชื่อถือ
ไว้วางใจและสนับสนุนซึ่งกนัและกนัในทมี 4) มกีารตดิต่อสื่อสารกนัอย่างเปิดเผยและเปลี่ยน
ขอ้มูลซึ่งกนัและกนั 5) สมาชกิยอมรบัการตดัสนิของผู้อื่น 6) ทุกคนมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ
ด าเนินงาน 7) ผู้น าทมีให้การสนับสนุนผู้อื่น และเป็นผู้มมีาตรฐานในการปฏบิตัิงานสูง 8) 
ยอมรบัและจดัการความขดัแยง้อยา่งเฉลยีวฉลาด และ 9) มโีครงสรา้งและกระบวนการของทมีที่
ม ัน่คงและสอดคลอ้งกบังาน เป้าหมาย และสมาชกิทมีงาน 
 รอบบนิ (Robbin, 2000, p.64) กล่าวว่า แนวคดิในการท างานเป็นทมีม ี4 ประการ 
ดงันี้ 1) การจดัรูปแบบงาน ทมีงานที่มปีระสทิธภิาพต้องปฏบิตังิานและมคีวามรบัผดิชอบ
ร่วมกนัในการท าให้งานบรรลุเป้าหมาย ลกัษณะของการจดัรปูแบบต้องมเีสรภีาพในการท างาน 
ใชท้กัษะความรู ้ผลผลติมคีวามชดัเจนส่งผลต่อคนส่วนใหญ่ 2) การจดัองคป์ระกอบ เป็นการจดั
ทมีงานว่าเป็นอย่างไรประกอบด้วยความรู้ความสามารถ บุคลกิภาพของสมาชกิ การก าหนด
บทบาททีห่ลากหลาย ขนาด ความยดืหยุ่นของทมีงาน และ ความเตม็ใจร่วมทมีของสมาชกิ 3) 
การจดับรบิท มอีงคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ทรพัยากรทีเ่พยีงพอ ภาวะผูน้ าทีด่ ีมรีะบบการประเมนิผล 
และค่าตอบแทนที่ดี 4) การจดักระบวนการ ปจัจยัด้านกระบวนการมคีวามส าคญัต่อ
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ประสทิธภิาพของทมี ไดแ้ก่ ความผูกพนัต่อวตัถุประสงคร์่วมกนั การก าหนดเป้าหมายเฉพาะ
ทมี ความเชื่อมัน่ การบรหิารความขดัแยง้ลดการเอาเปรยีบของสมาชกิบางคน  
 จากแนวคดิของการท างานเป็นทมีที่มปีระสทิธภิาพที่นักวชิาการได้กล่าวขา้งต้น
สรปุไดว้่า การท างานเป็นทมีทีม่ปีระสทิธภิาพเป็นการเพิม่สมรรถภาพในการท างานร่วมกบัผูอ้ื่น 
โดยทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะต้องมีความรบัผิดชอบร่วมกัน มีความชัดเจนในสิ่งที่ปฏิบัติ
ร่วมกัน มีผู้น าและผู้ตามที่ให้ความร่วมมือกันเป็นอย่างดี ดังนัน้ ผู้วิจยัจึงมีความสนใจใน
การศกึษาการท างานเป็นทมีทีม่ปีระสทิธภิาพตามความคดิเหน็ของผูบ้รหิารสถานศกึษาและคร ู
สงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุร ีโดยผู้วจิยัได้ประยุกต์ใช้แนวคดิของ    
วู๊ดคอ็ก (Woodcock, 1994, อ้างใน วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ,์ 2549, หน้า 20-29) ประกอบดว้ย
แนวคดิในการท างานเป็นทมี 6 ประการ ดงันี้ 1) ความชดัเจนของวตัถุประสงค์ 2) มนุษย
สมัพนัธ ์3) ภาวะผูน้ า 4) การสื่อสาร 5) บทบาททีส่มดุล และ 6) การประเมนิผลการปฏบิตังิาน  

 
การท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 

1. ความชดัเจนของวตัถปุระสงค ์
1.1   ความหมายของความชดัเจนของวตัถปุระสงค ์

มนีกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของความชดัเจนของวตัถุประสงคไ์ว ้ดงันี้  
พงศศ์รนัย ์พลศรเีลศิ (2552, หน้า 11) กล่าวว่า ความชดัเจนของวตัถุประสงค ์

หมายถึง การจัดการซึ่งผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมกันก าหนดวัตถุประสงค ์
มาตรฐาน และเลอืกปฏบิตังิาน โดยผู้ใต้บงัคบับญัชามภีาระหน้าที่ และความรบัผดิชอบต่อ
วตัถุประสงค ์โดยมผีูบ้งัคบับญัชาสนนัสนุน และกระตุน้เพื่อใหเ้กดิการควบคุมตนเอง 

พชิยั เสงีย่มจติต์ (2552, หน้า 12) กล่าวว่า ความชดัเจนของวตัถุประสงค ์
หมายถึง ความประสงค์ของการบรหิารที่องค์การต้องการท าให้ส าเรจ็ เช่น องค์การธุรกจิ มี
จดุมุง่หมายตอ้งการตอบสนองความพงึพอใจของลูกคา้ ในขณะเดยีวกนักต็้องการแสวงหาก าไร 
และให้ผลตอบแทนที่เหมาะสมกบัพนักงาน หรอืโรงพยาบาลมจีุดมุ่งหมายที่จะให้บรกิารดูแล
สุขภาพแบบองค์รวมที่มีคุณภาพ ได้มาตรฐานและให้ผู้ร ับบริการเกิดความพึงพอใจ ใน
ขณะเดยีวกนั กต็อ้งการใหอ้งคก์ารมคีวามมัน่คงและเจรญิก้าวหน้า รวมทัง้มคีวามรบัผดิชอบต่อ
สงัคมและต่อผูม้สี่วนไดส้่วนเสยี 

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน (2554, หน้า 21) กล่าวว่า 
ความชดัเจนของวตัถุประสงค์ หมายถงึ การระบุหรอืบอกใหท้ราบเกี่ยวกบัสิง่ทีอ่งคก์ารจะท าให้
ได ้หรอืสิง่ทีอ่งคก์ารต้องการจะเป็น โดยเป้าประสงคท์ีก่ าหนดขึน้มาน้ี ในทางปฏบิตัคิวรจะต้อง
สามารถวดัผลไดต้ามสมควรโดยเฉพาะอยา่งยิง่เป้าประสงคร์ะยะสัน้ ซึง่เป็นเป้าประสงคจ์ากการ
ด าเนินงานที่เป็นผลงานประจ าปี (annual operational) การระบุออกมาเป็นจ านวนตวัเลขที่
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ชดัเจนและวดัไดน้ับว่าเป็นสิง่จ าเป็นและส าคญัยิง่ทีจ่ะช่วยใหก้ารวางแผนมคีุณภาพส าหรบัทีจ่ะ
น ามาใชบ้รหิารงานในทางปฏบิตั ิ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครเหนือ (2556) กล่าวว่า ความ
ชดัเจนของวตัถุประสงค์ หมายถงึ จุดมุ่งหมายที่มลีกัษณะเป็นรูปธรรมและชดัเจนขององคก์าร 
เป็นกระบวนการทีผู่บ้รหิารหาแนวทางเพื่อก าหนดแนวทางขององคก์าร 

เครซวีทิ (Clausewitz, 1984, p.278) กล่าวว่า ความชดัเจนของวตัถุประสงค์ 
หมายถึง สภาพความส าเรจ็ของการด าเนินงานในขัน้ตอนสุดท้ายของแต่ละยุทธศาสตร์ การ
ก าหนดอาจช่วงเวลาทีต่่างกนั 5 ปี 3 ปี หรอื 10 ปีแลว้แต่กรณี การก าหนดเป้าประสงคใ์นระยะ
ยาว (long term objective) อาจก าหนดสภาพความส าเรจ็ของการด าเนินงานที่ต้องการให้
เกดิขึน้ในแต่ละปีได ้หรอือาจเป็นเป้าประสงคล์กัษณะทีเ่ป็นเป้าหมาย (target) 

วู๊ดคอ็ก (Woodcock, 1989, p.78) กล่าวว่า ความชดัเจนของวตัถุประสงค ์
หมายถงึ การบรหิารงานทีเ่ปิดโอกาสใหบุ้คลากรมสี่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและแนวทาง
ปฏบิตั ิ

มาควอด, และเรนอรด์ (Marquardt, & Reynolds, 1994, p.215) กล่าวว่า 
ความชดัเจนของวตัถุประสงค์ หมายถงึ จุดมุ่งหมายที่ชดัเจนขององค์การ สิง่ที่องค์การต้อง
บรรลุเพื่อรกัษาหรอืท าใหเ้กดิความสามารถในการแข่งขนั และท าใหม้ัน่ใจว่าองคก์ารจะมคีวาม
ยัง่ยนืในระยะยาว 

จากความหมายของความชัดเจนของวัตถุประสงค์ที่นักวิชาการได้กล่าว
ขา้งต้น สรุปได้ว่า ความชดัเจนของวตัถุประสงค์ หมายถงึ จุดมุ่งหมายของการปฏบิตังิานที่ใช้
เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานขององค์การ ที่ต้องการท าให้องค์การบรรลุผลส าเร็จ  โดย
วตัถุประสงค์ที่ชดัเจนจะต้องระบุผลส าเรจ็ที่คาดหวงัไว้ในการด าเนินงานให้เป็นไปตามภารกจิ
ขององคก์าร และสมาชกิในทมีมสี่วนรว่มในการก าหนดวตัถุประสงคร์ว่มกนั 

1.2 ความส าคญัของความชดัเจนของวตัถปุระสงค ์
มนีกัวชิาการไดก้ล่าวถงึความส าคญัของความชดัเจนของวตัถุประสงคไ์ว ้ดงันี้  
ภาวฒัน์  พนัธุแ์พ (2547, หน้า 5) กล่าวว่า ความชดัเจนของวตัถุประสงค์เป็น

สิง่ที่ส าคญัยิง่ในการจดัท ายุทธศาสตร์ โดยผู้จดัท าจ าเป็นต้องก าหนดความมุ่งประสงค์ของ
หน่วยงานใหช้ดัเจน เพื่อใหยุ้ทธศาสตรท์ีไ่ด้ออกมานัน้ตรงตามความต้องการ และด าเนินไปใน
ทศิทางทีถู่กตอ้ง 

วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ ์ (2549, หน้า 20-29) กล่าวว่า ความชดัเจนของ
วตัถุประสงค์เป็นสิ่งที่ส าคัญ โดยการบริหารงานที่เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดวตัถุประสงค์ จะส่งผลใหบุ้คลากรเกดิขวญัและก าลงัใจในการท างาน มคีวามรูส้กึในการ
เป็นเจา้ของ เกดิความภาคภูมใิจในงานที่ได้กระท า มคีวามขยนัขนัแขง็ กระตอืรอืรน้ที่คดิจะ
สรา้งสรรคง์านใหก้า้วหน้ายิง่ขึน้ ท าใหก้ารท างานเกดิประสทิธผิลและมปีระสทิธภิาพ 
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พงศ์ศรันย์  พลศรีเลิศ (2552, หน้า 11) กล่าวว่า ความชัดเจนของ
วตัถุประสงค์ถอืเป็นหวัใจส าคญัของการบรหิารงาน เพราะในการบรหิารงานใด ๆ กต็าม มกัจะ
เน้นทีค่วามส าเรจ็ตามทีไ่ดต้ัง้ใจไวห้รอืก าหนดไว้ ไม่ว่าจะก าหนดเอาไวใ้นรปูแบบใดกต็าม เช่น 
วตัถุประสงค ์เป้าหมาย 

จฬุาลงกรมหาวทิยาลยั (2553, หน้า 51) กล่าวว่า ความชดัเจนของวตัถุประสงค์ 
มคีวามส าคญั 5 ประการ ดงันี้ 1) ท าใหบุ้คลากรเขา้ใจวสิยัทศัน์ พนัธกจิ และเป้าหมายขององคก์าร 
น าไปสู่การปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 2) ท าใหบุ้คลากรเขา้ใจทศิทางในการท างานที่ชดัเจน 
3) สร้างความไว้วางใจ รวมทัง้ขวญัและก าลังใจให้กับบุคลากร 4) เกิดความร่วมมอื ร่วมใจ และ
ความส าเรจ็ในการท างานเป็นทมี และ 5) ลดความขดัแยง้และความไมพ่อใจของบุคลากรในองคก์าร 

วู๊ดคอ็ก (Woodcock, 1989, pp.75-116) กล่าวว่า ทมีงานใดๆ กต็าม ไม่
สามารถท างานใหเ้กดิประสทิธภิาพได ้หากวตัถุประสงคไ์ม่มคีวามชดัเจน ดงันัน้เป้าหมายทีต่ก
ลงรว่มกนัควรมคีวามชดัเจน ท าใหม้องเหน็ผลส าเรจ็ของงานงานทีเ่กดิขึน้กจ็ะมปีระสทิธภิาพ  

คูธ, และวรีชิ (Koontz, & Weihrich, 1990, p. 134) กล่าวถงึความส าคญัของ
ความชดัเจนของวตัถุประสงค์ สามารถท าใหก้ารด าเนินงาน การแบ่งงานการก าหนดหน้าทีค่วาม
รบัผดิชอบให้ผู้ปฏบิตังิาน การก าหนดกลุ่มงาน การก าหนดความสมัพนัธ์ในสายการบงัคบั
บญัชาและการประสานงานของหน่วยงานต่าง ๆ รวมทัง้การจดัสรรทรพัยากรให้กบัหน่วยงาน
ต่าง ๆ การจดัองคก์ารจงึครอบคลุมการจดังาน จดัคน ซึง่อยู่ในขอบขายของวตัถุประสงคข์อง
ทัง้หมดขององคก์ารมปีระสทิธภิาพ 

มาควอด, และเรนอรด์ (Marquardt, & Reynolds, 1994, p.216) กล่าวว่า 
วตัถุประสงค์สามารถน าไปสู่การปรบัปรุงการท างาน นับเป็นสิง่ที่ถูกต้องในการวางแผนและ
พฒันาอาชพีที่มปีระสทิธภิาพ จากการศกึษาและการทดลองท าใหม้หีลกัฐานทีน่่าเชื่อถอืไดว้่า 
การก าหนดความมุ่งประสงค์หลักทางอาชีพที่แน่วแน่ มบีทบาทส าคญัในการเปลี่ยนแปลง
พฤตกิรรมทางตรงของตนเอง เพราะความมุ่งประสงคห์ลกัทางอาชพีจะท าใหท้ราบว่าก าลงัมุ่ง
หน้าไปยงัทศิทางใด และจะประสบความส าเรจ็เพยีงใด 

จากความส าคัญของความชัดเจนของวัตถุประสงค์ที่นักวิชาการได้กล่าว
ขา้งต้นสรุปไดว้่า วตัถุประสงค์ท าใหเ้กดิความมุ่งมัน่ตามเป้าหมาย ถอืเป็นหวัใจส าคญัของการ
บรหิารงานและการปฏบิตัิงาน เพื่อให้องค์การมกีรอบ และทศิทางในการด าเนินการที่ชดัเจน 
มัน่คง และเกดิความผดิพลาดน้อยทีสุ่ด  

1.3 องคป์ระกอบของความชดัเจนของวตัถปุระสงค ์
มนีักวชิาการได้กล่าวถึงองค์ประกอบของความชดัเจนของวตัถุประสงค์ไว ้

ดงันี้  
ศริวิรรณ  เสรรีตัน์ (2545, หน้า 16) กล่าวว่า ความชดัเจนของวตัถุประสงค์

เป็นผลส าเรจ็ทีค่าดหวงั ซึง่สามารถวดัผลได้ โดยใชห้ลกัสมารท์ (SMART) ประกอบดว้ย 5 
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ประการ ดงันี้ 1) มคีวามเฉพาะเจาะจง ชดัเจน เขา้ใจง่าย 2) วดัผลได ้ สามารถค านวณเป็น
ตวัเลขได้ 3) ทา้ทายแต่อยู่ในวสิยัทีท่ าได้ มคีวามยากกว่าปกตทิีท่ าอยู่แต่ไม่ควรยากเกนิขดี
ความสามารถขององคก์าร และ 4) สอดคลอ้งกบัวสิยัทศัน์ขององคก์าร โดยมรีะยะเวลาที่
แน่นอน  

น าชยั เลวลัย์ (2549, หน้า 5) กล่าวว่า วตัถุประสงค์ที่ชดัเจน มกัจะกระท า
โดยการเริม่ตน้ดว้ยการรา่งขอ้ความขึน้มาก่อนว่าต้องการจะใหไ้ดอ้ะไร หรอืต้องการจะเป็นอะไร 
มากกว่าที่จะมาจากการคดิอย่างรอบคอบ และมัน่ใจว่าจะเป็นสิง่ที่สามารถจะท าใหส้ าเรจ็ลงได้
จรงิตามทีค่าดคดิ ดงันัน้จงึเป็นสิง่จ าเป็นทีผู่้บรหิารทุกคนจะต้องมกีารตรวจสอบขอ้ความแต่ละ
ขัน้หรอืทัง้หมดตามเกณฑต่์าง ๆ 4 ประการ ดงันี้ 1) สามารถวดัไดห้รอืตรวจนับได้ คอื ความมุ่ง
ประสงค์จะต้องเป็นสิง่ที่มกีารปฏิบตัหิรอืท าไปแล้ว ผู้มสี่วนเกี่ยวข้องทัง้หลายสามารถวดัหรอื
ตรวจสอบได ้2) พจิารณาถงึความเป็นไปไดห้รอืโอกาสทีจ่ะท าใหส้ าเรจ็ผลได้ ทัง้นี้กค็อืการต้อง
พยายามหลกีเลี่ยงมใิห้ความมุ่งประสงค์กลายเป็นสิง่ที่สุดเอื้อม  หรอืเป็นไปไม่ได้นัน่เอง การ
พิจารณาจึงต้องดูให้เห็นชัดว่า ความพยายามหรือการทุ่มเทที่ส าคัญมีอะไรบ้าง  หรือการ
เปลี่ยนแปลงที่มคีวามหมาย ความส าคญัมาก ในการท าให้บรรลุความมุ่งประสงค์ได้นัน้มี
อะไรบ้าง 3) มคีวามคล่องตวัหรอืปรบัตวัได้ เพราะในการก าหนดความมุ่งประสงค์นัน้ มปีจัจยั
หลายประการที่มคีวามไม่แน่นอน โดยอาจเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา ดงันัน้ ความมุ่งประสงค์ที่
ก าหนดไว้จึงต้องมีความคล่องตัวพอที่จะสามารถปรับตามทันกับสภาพแวดล้อมที่
เปลีย่นแปลง รวมทัง้ตอ้งสอดคลอ้งเขา้กนัไดก้บัโอกาสใหม่ๆ  ทีเ่กดิขึน้ และ 4) สอดคลอ้งเขา้กนั
ไดก้บัแผนงานอื่นๆ คอืการพจิารณาว่า ความมุ่งประสงค์ทีก่ าหนดไว้นัน้จะมสี่วนช่วยน าให้เขา้
ไปสู่ฐานะทีต่ ัง้ตามทีไ่ดม้กีารระบุหรอืก าหนดเอาไว้  

วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ ์ (2549, หน้า 20) กล่าวว่า วตัถุประสงค์ทีช่ดัเจนจะ
ระบุผลส าเร็จที่คาดหวงัไว้ในการด าเนินงานที่เป็นไปตามภารกิจขององค์การ การก าหนด
วตัถุประสงค์ที่ดี ผู้น าและสมาชิกภายในทีมจะต้องมีส่วนร่วมในการก าหนดหน้าที่ความ
รบัผดิชอบและวตัถุประสงคร์่วมกนั ซึ่งองคป์ระกอบของการก าหนดวตัถุประสงคม์ ี6 ประการ 
ดงันี้ 1) การก าหนดวตัถุประสงค์ ควรใชว้ธิกีารทางประชาธปิไตย จะเป็นสิง่ทีช่่วยใหเ้กดิการจงู
ใจ 2) ผู้บรหิารทมีงาน บุคลากรแต่ละคนมคีวามต้องการทีจ่ะเกี่ยวขอ้งกบัการก าหนดหน้าที ่
ความรบัผดิชอบและวตัถุประสงค ์3) จุดเน้น ควรมุ่งหมายทีจ่ะน าผลงานทีจ่ะไดร้บัมากกว่าสิง่ที่
จะท า 4) ผูบ้รหิารและผูป้ฏบิตัติ้องเหน็พอ้งต้องกนัในผลงานทีต่้องการใหเ้กดิ ตลอดจนวธิกีาร
วดัผลประเมนิผล และตารางเวลาปฏบิตังิาน 5) การเปลีย่นแปลงไปของสภาพแวดลอ้มต้องใส่ใจ
ตลอดจนการปฏบิตังิาน และ 6) วตัถุประสงคต์้องชดัเจน เฉพาะเจาะจง มกีารบอกระยะเวลา
และสามารถวดัได ้

วริชั สงวนวงศน์าม(2550, หน้า 28) กล่าวว่า ความชดัเจนวตัถุประสงค์ มกัจะ
กระท าโดยการเริม่ต้นด้วยการร่างขอ้ความขึน้มาก่อนว่าต้องการจะให้ได้อะไร  หรอืต้องการจะ
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เป็นอะไร มากกว่าทีจ่ะมาจากการคดิอย่างรอบคอบ และมัน่ใจว่าจะเป็นสิง่ที่สามารถจะท าให้
ส าเรจ็ลงได้จรงิตามที่คาดคดิ ดงันัน้จงึเป็นสิง่จ าเป็นที่ผู้บรหิารทุกคนจะต้องมกีารตรวจสอบ
ขอ้ความแต่ละขัน้หรอืทัง้หมดตามเกณฑต่์าง ๆ 4 ประการ ดงันี้ 1) สามารถวดัไดห้รอืตรวจนับ
ได้ คอื ความมุ่งประสงค์จะต้องเป็นสิง่ที่มกีารปฏบิตัหิรอืท าไปแล้ว ผู้มสี่วนเกี่ยวขอ้งทัง้หลาย
สามารถวัดหรือตรวจสอบได้ 2) พิจารณาถึงความเป็นไปได้หรือโอกาสที่จะท าให้ส าเร็จ
ผลได้ ทัง้นี้ก็คอืการต้องพยายามหลกีเลี่ยงมใิห้ความมุ่งประสงค์กลายเป็นสิง่ที่สุดเอื้อม  หรอื
เป็นไปไม่ได้นัน่เอง การพจิารณาจงึต้องดูให้เหน็ชดัว่า ความพยายามหรอืการทุ่มเททีส่ าคญัมี
อะไรบ้าง หรอืการเปลี่ยนแปลงทีม่คีวามหมาย ความส าคญัมาก ในการท าให้บรรลุความมุ่ง
ประสงค์ได้นัน้มอีะไรบ้าง 3) มคีวามคล่องตวัหรอืปรบัตวัได้ เพราะในการก าหนดความมุ่ง
ประสงค์นัน้มีปจัจยัหลายประการที่มีความไม่แน่นอน โดยอาจเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา
ดงันัน้ ความมุ่งประสงค์ที่ก าหนดไว้จงึต้องมคีวามคล่องตัวพอที่จะสามารถปรบัตามทนักับ
สภาพแวดล้อมที่เปลีย่นแปลง รวมทัง้ต้องสอดคลอ้งเขา้กนัได้กบัโอกาสใหม่ๆ ที่เกดิขึน้ และ 
4) สอดคลอ้งเขา้กนัไดก้บัแผนงานอื่นๆ คอืการพจิารณาว่า ความมุ่งประสงคท์ีก่ าหนดไวน้ัน้ จะ
มสี่วนช่วยน าใหเ้ขา้ไปสู่ฐานะทีต่ ัง้ตามทีไ่ดม้กีารระบุหรอืก าหนดเอาไว้  

พงศ์ศรนัย์  พลศรีเลิศ (2552, หน้า 11-12) กล่าวว่า ความชัดเจนของ
วตัถุประสงคป์ระกอบดว้ยหลกัการ 4 ประการ ดงันี้ 1) เปรยีบเทยีบกบัผลการด าเนินงานทีผ่่าน
มาของหน่วยงานตนเอง ซึง่เป็นวธิทีีใ่ชก้นัอยู่เป็นประจ าในปจัจุบนั เช่น ดูผลประกอบการในปีที่
ผ่านมาในแต่ละเดอืน แต่ละไตรมาส ดูผลประกอบการยอ้นหลงัไป 2-3 ปี เพื่อดูแนวโน้ม แล้ว
ก าหนดเป็นเป้าหมาย 2) เปรยีบเทยีบกบัผลการด าเนินงานของหน่วยงานอื่น เพื่อสรา้งความทา้
ทาย และการแข่งขนัระหว่างทมีงาน 3) เปรยีบเทยีบกบักจิการของคู่แข่ง เช่น เปรยีบเทยีบจาก
ส่วนครองตลาด การเตบิโตของยอดขายและก าไรระหว่างกจิการ ผลการส ารวจความพงึพอใจ
ของลูกค้าทีม่เีราและคู่แข่ง และ 4) เปรยีบเทยีบกบักจิการรูปแบบอื่น ที่มบีางกจิกรรมการ
ด าเนินงานทีใ่กลเ้คยีงกนั  

มาควอด, และเรนอร์ด (Marquardt, & Reynolds, 1994, p.216) กล่าวว่า 
ความชดัเจนของวตัถุประสงคม์หีลกัการ 6 ประการ ดงันี้ 1) ขยายหลกัการ สาระส าคญัทีร่ะบุใน
วสิยัทศัน์ ใหม้คีวามเป็นรปูธรรมมากขึน้ 2) ระบุถงึกลุ่มเป้าหมายทีอ่งคก์ารต้องการจะมอบสิง่ที่
มคีุณค่าให ้3) ระบุคุณค่า ผลประโยชน์ ความเปลีย่นแปลงทีจ่ะเกดิขึน้ต่อกลุ่มเป้าหมาย 4) ต้อง
เป็นรปูธรรม กล่าวคอื สามารถแปลงใหเ้ป็นกจิกรรมทีง่่ายต่อการมอบหมายและการกระจายงาน  5) 
ต้องเป็นไปไดใ้นการใชท้รพัยากรและก าลงัคนทีม่อียู่จรงิ 5) ต้องสามารถจดัการกบัเรื่องต่าง ๆ 
ไดห้ลาย ๆ เรือ่ง พรอ้ม ๆ กนัในคราวเดยีว และ 6) ตอ้งเกีย่วขอ้งกบัความอยูร่อดขององคก์าร 

จากองค์ประกอบของความชดัเจนของวตัถุประสงค์ที่นักวิชาการได้กล่าว
ขา้งตน้สรปุไดว้่า องคป์ระกอบความชดัเจนของวตัถุประสงค์ต้องเป็นทีเ่ขา้ใจชดัเจน สนองความ
ต้องการของสมาชกิ กระตุ้นให้เกดิความร่วมมอื และสรา้งความผูกพนัธเ์พื่อใหเ้กดิความส าเรจ็
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ตามที่ตัง้ไว้ โดยเปิดโอกาสให้สมาชกิได้มสี่วนร่วมในการก าหนดวตัถุประสงค์ของการท างาน
ร่วมกนั สามารถวดัไดจ้าก 1) มกีารก าหนดวตัถุประสงค์และเป้าหมายของการท างานที่ชดัเจน 
2) มกีารแจง้ใหบุ้คลากรทีเ่กี่ยวขอ้งทราบถงึวตัถุประสงค์ และเป้าหมายของการท างานโดยทัว่
กนั 3) เปิดโอกาสให้บุคลากรได้มสี่วนร่วมในการก าหนดวตัถุประสงค์ และแนวปฏิบตัิ 4) 
วตัถุประสงค์มกีารเขยีนเป็นลายลกัษณ์อักษร เข้าใจได้ง่าย สามารถน าไปปฏิบตัิได้จรงิ 5) 
วตัถุประสงค์ไม่ขดัต่อข้อบงัคบัและนโยบายอื่นๆ ในหน่วยงาน 6) วตัถุประสงค์สามารถ
สนองตอบต่อความตอ้งการของสมาชกิทีป่ฏบิตังิาน 7) มกีารจดัท าตารางงานและภารกจิหลกั  

2. มนุษยสมัพนัธ ์
2.1   ความหมายของมนุษยสมัพนัธ ์

มนีกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของมนุษยสมัพนัธไ์ว ้ดงันี้ 
กฤตยา อารยะศิริ (2541, หน้า 4-5) กล่าวว่า มนุษยสัมพันธ์ หมายถึง 

กระบวนการที่มุ่งสรา้งความสมัพนัธ์ที่ดรีะหว่างบุคคล เพื่อให้มกีารประสานร่วมมอืกนั มคีวาม
ราบรืน่และมคีวามสุขในการตดิต่อกบับุคคล กลุ่ม องคก์าร สงัคม ละชุมชน ในเรื่องส่วนตวั และ
การงานที่ได้รบัมอบหมายจากองค์การ ท าให้สามารถบรรลุวตัถุประสงค์ส่วนตวั องค์การและ
สงัคมโดยส่วนรวมได ้

สถติย ์ กองค า (2542, หน้า 58) กล่าวว่า มนุษยสมัพนัธ์ หมายถงึ วชิาที่ว่า
ดว้ยศาสตรแ์ละศลิป์ในการสรา้งเสรมิสมัพนัธ์อนัด ีระหว่างบุคคล เพื่อให้ได้มาซึ่งความรกัใคร
นับถอื ความจงรกัภกัดแีละความร่วมมอืโดยสมัพนัธ์อนัด ีระหว่างบุคคล อนัตัง้อยู่บนพื้นฐาน
ของสทิธมินุษยชน ตอ้งเป็นพฤตกิรรมทีแ่สดงออกในทางทีด่ขีองบุคคลหนึ่งต่อบุคคลอื่นๆเพื่อให้
เกดิความเขา้ใจอนัดต่ีอกนั และคนอื่นๆ ก็มคีวามรูส้กึทีด่ตีอบสนองและพรอ้มที่จะร่วมมอืร่วม
ปฏบิตังิานดว้ยความเตม็ใจ เพื่อใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

อุดม อกัษรนิตย ์(2542, หน้า 4-5) กล่าวว่า มนุษยสมัพนัธ์ หมายถึง การ
เขา้ใจมนุษย ์เขา้ใจจติใจของตนเองและคนอื่น เพื่อจะไดอ้ยูร่ว่มกนัหรอืท างานร่วมกนัในองคก์าร 
ในหน่วยงานหรอืสงัคมไดอ้ยา่งราบรืน่เป็นสุข มนุษยสมัพนัธเ์ป็นเรือ่งทีต่อ้งอาศยัความจรงิใจต่อ
กนัเป็นแก่นแท้ของความสมัพนัธ์ จงึจะบงัเกดิผลจงรกัภกัดไีดร้บัการร่วมมอืและครองใจซึง่กนั
และกนัไดโ้ดยอสิระวธิ ีเป็นเรื่องการร่วมมอืร่วมใจกนั ท างานใหบ้รรลุวตัถุประสงค์ขององคก์าร
ไดอ้ยา่งมคีวามสุข  

อ านวย  แสงสว่าง (2544, หน้า 99) กล่าวว่า มนุษยสมัพนัธ์ หมายถงึ การ
แสวงหาเพื่อท าความเขา้ใจโดยการใช้ลกัษณะรูปแบบการตดิต่อสมัพนัธก์นัระหว่างบุคคลเป็น
ผล ก่อใหเ้กดิความเชื่อมโยง เพื่อใหไ้ดผ้ลส าเรจ็ตามเป้าหมายขององคก์ารของแต่ละบุคคลทีไ่ด้
ก าหนดไว ้
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อุทยั เดชดานนท์ (2547, หน้า 1) กล่าวว่า มนุษยสมัพนัธ์ หมายถึง การ
รวบรวมบุคคลใหท้ างานในลกัษณะความร่วมมอื ประสานงาน ความคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์เพื่อให้
ประสบผลส าเรจ็ตามเป้าหมายทีว่างไว ้ 

เบนนิส, และนานสั  (Bennis, & Nanus,1985, p.21)   กล่าวว่า มนุษยสมัพนัธ ์ 
หมายถงึ ความสมัพนัธข์องมนุษยเ์พื่อใหไ้ดม้าซึง่ความรกัใคร่ ความนับถอื    ความจงรกัภกัด ี และ
ความรูส้กึนึกคดิ ทีจ่ะช่วยเหลอืซึง่กนัและกนัอย่างเตม็อกเตม็ใจ และอยูร่ว่มกนัอยา่งมคีวามสุข 

แคตซ์ (Katz, 1995, pp.33-42) กล่าวว่า มนุษย์สัมพันธ์ หมายถึง 
ความสามารถท างานร่วมกนัและแรงจูงใจบุคคลอื่นไม่ว่าจะเป็นบุคคลหรอืกลุ่ม เพื่อให้งานเกดิ
ปะสทิธภิาพ 

ฮอดเกตต์ส (Hodgetts, 1999, pp. 256-258) กล่าวว่า มนุษยสมัพนัธ ์
หมายถงึ การตดิต่อ พูดคุย หรอืประสานงานกบับุคคล หรอืหน่วยงานอื่นๆ เพื่อผลประโยชน์อย่าง
ใดอยา่งหนึ่ง หรอืเพื่อการอยูร่ว่มกนัของคนในสงัคมอยา่งสงบสุข 

จากความหมายของมนุษยสมัพนัธ์ที่นักวชิาการได้กล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า 
มนุษยสมัพนัธ์ หมายถงึ พฤตกิรรมของมนุษย์ที่แสดงออกต่อกนัในสงัคม มกีารโต้ตอบและมี
การตอบสนองต่อกนัและกนั ซึ่งอาจเป็นทัง้ความสมัพนัธ์ในทางที่ดหีรอืไม่ดกี็ได้ เช่น ความ
ร่วมมอื การแข่งขนั การต่อต้าน การต่อสู้ เป็นต้น เป็นการรูจ้กัตนเอง รูจ้กังาน รูจ้กัคนอื่นได้
อย่างเหมาะสม ครองตน ครองงาน ครองใจคนอื่นเพื่อความส าเร็จของงานที่บรรลุตาม
วตัถุประสงคท์ีก่ าหนด 

2.2   ความส าคญัของมนุษยสมัพนัธ ์
มนีกัวชิาการไดก้ล่าวถงึความส าคญัของมนุษยส์มัพนัธไ์ว้ ดงันี้  
ศริ ิเจรญิวยั (2540, หน้า 9) กล่าวว่า มนุษยสมัพนัธม์ปีระโยชน์ต่อการบรหิาร

มาก และก่อใหเ้กดิผลดต่ีอองคก์ารหลายประการ ดงันี้ 1) บุคคลต่างๆ เกดิความสามคัค ีร่วมมอื
ร่วมใจในการปฏบิตังิานดว้ยด ี2) บุคคลต่างๆ ในองคก์ารเกดิความรกัใคร่นับถอืและจงรกัภกัดี
ต่อผูบ้รหิารและองคก์าร และ 3) ผลงานมปีระสทิธผิลและประสิทธภิาพ เกดิความเขา้ใจอนัดต่ีอ
กนั ลดความเขา้ใจผดิ และความขดัแยง้ในองคก์าร 

สมพร สุทศันีย์ (2544, หน้า 24) กล่าวว่า ผู้บรหิารที่มมีนุษยสมัพนัธ์จะ
ก่อใหเ้กดิประโยชน์ไดอ้ย่างมากในองคก์ารดงันี้ 1) เขา้ใจธรรมชาตดิา้นต่างๆของมนุษย ์2) เขา้
ใจความต้องการพื้นฐานของมนุษย์ สามารถสนองความต้องการพื้นฐานที่เหมือนกันและ
แตกต่างกนัได ้3) เกดิความราบรืน่ในการคบหาสมาคมกบับุคคลอื่น 4) เกดิความรกัใคร เชื่อถอื 
ศรทัธา จากบุคคลในองค์การ และสงัคมได้ 5) เกดิความร่วมมอืร่มใจในการท างานให้บรรลุ
เป้าหมาย 6) ลดปญัหาความขดัแยง้ในการท างาน 7) บุคคลมแีรงจูงใจในการท างาน มคีวาม
สามคัคกีลมเกลยีวรกัองคก์ารและท าใหอ้งคก์ารมคีวามมัน่คงเป็นปึกแผ่น 8) เป็นปจัจยัส าคญัใน
การประสานประโยชน์ของสงัคมป้องกนัและแก้ปญัหาของสงัคม 9) ทุกคนมคีวามรูส้กึเป็นพวก
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เดยีวกนั พรอ้มทีจ่ะต่อสูเ้พื่อประโยชน์ส่วนรวม และ 10) ท าใหต้นเองมคีวามสุข ผูอ้ื่นมคีวามสุข 
และสงัคมมปีระสทิธภิาพ 

ผุสด ีพฤกษะวนั (2548, หน้า 4) กล่าวว่า การมมีนุษยสมัพนัธ์อยู่ที่การ
น าไปใช้ปฏบิตั ิมนุษยสมัพนัธจ์งึมคีวามส าคญัดงันี้ 1) ระหว่างบุคคลต่อบุคคล ถ้าท าตวัให้มี
ความสมัพนัธ์อนัดกีบับุคคลอื่น การร่วมมอื การประสานงาน ความเต็มใจท างานก็ย่อมจะเกดิ
ขึน้มาเอง งานก็จะส าเรจ็ลุล่วงไปโดยเราไม่ต้องออกแรงมาก เรื่องนี้รวมตลอดไปจนถงึการใช้
ชวีติประจ าวนัของเราต่อผูอ้ื่นดว้ย 2) ระหว่างคนในกลุ่ม ในปจัจุบนัคนท างานคนเดยีวไม่ได ้ถ้า
ท างานคนเดยีวคนอื่นจะหาว่าผดิปกต ิท างานไม่เป็น ดังนัน้คนฉลาดจงึต้องท างานเป็นกลุ่ม ถ้า
ใครสามารถรวมคนให้ท างานเป็นกลุ่มได ้หรอืท างานแทนตนได้นัน้ นับว่าเป็นยอดคน เป็นคน
ทนัสมยั มวีสิยัทศัน์ มคีวามเป็นผูน้ า 3) ระหว่างองคก์ารกบัพนกังาน ลกูจา้ง หรอืปญัหาแรงงาน
สมัพนัธ์ เป็นปญัหาใหญ่ปญัหาหน่ึงที่สร้างปญัหาให้แก่เศรษฐกจิและการบรหิารงาน แรงงาน
สมัพนัธ ์จะช่วยลดความขดัแยง้ระหว่างลกูจา้งต่อลกูจา้ง ระหว่างนายจา้งกบัลกูจา้งลงไปได ้เมื่อ
ไมม่คีวามเขา้ใจระหว่างกนัไม่ว่าในระดบัใด ความขดัแยง้ย่อมเกดิขึน้ในทุกระดบั จากจุดเลก็ไป
หาจดุใหญ่ การมมีนุษยส์มัพนัธท์ีด่จีงึมคีวามส าคญัต่อเศรษฐกจิและการบรหิารงานดว้ย 

รตัตกิรณ์  จงวศิาล (2550, หน้า 13) กล่าวว่า มนุษยสมัพนัธท์ีด่จีะก่อใหเ้กดิ
ประโยชน์ต่อการบรหิารดงันี้ คอื 1)ท าใหเ้กดิความเขา้ใจ  รกัใคร่  นับถอื  และศรทัธาซึง่กนัและ
กนัในหมู่คณะ 2)ท าให้เกดิความสามคัคใีนหมู่คณะ 3)ท าให้เกดิบรรยากาศแห่งความเป็นมติร
เป็นกนัเอง และมคีวามอบอุ่นในการท างาน 4)ท าใหเ้กดิความร่วมมอืร่วมใจกนัท างานอย่างเตม็
ศกัยภาพ 5)ท าให้ทุกคนมคีวามสุขในการท างานและท างานเป็นทีม 6)ท าให้ทุกคนเกิดการ
เรยีนรู ้ การพฒันา  และมุ่งมนัในการท างาน 7)ท าให้ลดความขดัแยง้ในองค์การ 8)ท าใหเ้กดิ
พลงักลุ่มผูท้ างานดว้ยกนั 

จอรน์สนั (Johnson, 1984, p.9) กล่าวว่า การตดิต่อสมัพนัธ์ของมนุษยน์ัน้
นอกจากจะเป็นการพึง่พาอาศยักนัในการแสวงหาปจัจยัเพื่อการอยู่รอดของชวีติแลว้ ยงัเป็นการ
แลกเปลีย่นความคดิ ความรูส้กึ และประสบการณ์ซึง่กนัและกนัดว้ย อนัเป็นการท าใหม้นุษยร์ูส้กึ
อบอุ่น และไมโ่ดดเดีย่ว เนื่องจากมนุษยท์ุกคนลว้นแต่ต้องการเพื่อน หรอืผูท้ีต่นสามารถที่จะให้
ความไวว้างใจ และสนิทสนมได ้

วคิมั (Wikum, 1985, อ้างถงึใน สมพร สุทศันีย ์(2544, หน้า 17) กล่าวว่า 
บุคคลทีท่ างานอยู่ในองคก์ารไดน้านนัน้ เป็นผูท้ีส่ามารถปรบัตวัเขา้กบัผูอ้ื่นไดเ้ป็นอย่างดี ใน
ท านองเดยีวกนั ผูบ้รหิารทีม่คีวามรูค้วามสามารถในการบรหิารงานแต่ขาดความสามารถในการ
จูงใจให้ผู้ร่วมงานร่วมมอืในการท างานก็ไม่อาจบรหิารงานให้บรรลุเป้าหมายได้ ซึ่งได้ศึกษา
บุคคลในองค์การจ านวน 4,000 คน พบว่าในเวลา 1 ปี บุคคลที่ถูกไล่ออกจากงานและตกงาน
เพราะ ขีเ้กยีจมเีพยีง 10 เปอรเ์ซน็ต์ เท่านัน้ ทเีหลอือกี 90 เปอรเ์ซน็ต์ ถูกไล่ออกเพราะ
ความสามารถในการปรบัตวัใหเ้ขา้กบัผูอ้ื่น 
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แคตซ ์(Katz, 1995, pp.33-42) กล่าวว่า ผูบ้รหิารทีจ่ะประสบผลส าเรจ็ในการ
ท างานนัน้ต้องอาศยัทกัษะ 3 ทกัษะ ซึ่งจะท าให้มองเหน็ความส าคญัของมนุษยสมัพนัธ์และ
ความสามารถในการปฏบิตังิานของผูบ้รหิารได้มากยิง่ขึน้ ทกัษะนี้ประกอบไปด้วย 1) ทกัษะ
ดา้นเทคนิค คอื ความสามารถใชเ้ครื่องมอืระเบยีบวธิปีฏบิัตงิานหรอืเทคนิคต่างๆ ทุกคนต้องมี
ทกัษะทางดา้นเทคนิคในขอบเขตของงาน 2) ทกัษะดา้นมนุษย ์คอื ความสามารถท างานร่วมกบั
ผูอ้ื่น เขา้ใจและจงูใจใหก้บับุคคลอื่นอยากท างาน และ 3) ทกัษะดา้นความคดิ คอื ความสามารถ
ทางดา้นสมอง การประสานงานทีท่ าใหเ้ป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนัของผลประโยชน์  

จากความส าคญัของมนุษยสมัพนัธ์ที่นักวชิาการได้กล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า 
มนุษยสัมพันธ์ก่อให้เกิดความราบรื่นในการคบหาสมาคม และมีความเข้าใจอันดีต่อกัน 
ก่อใหเ้กดิความพงึพอใจ เพิม่พลงัความสามคัค ีก่อให้เกดิความสมคัรสมานในการท างาน เกดิ
ความเชื่อถอืรกัใคร่ ปองดองซึ่งกนัและกนั ช่วยใหก้ารท างานของบุคคล มคีวามเจรญิก้าวหน้า 
มัน่คงและเกดิประสทิธภิาพ อนัจะเป็นประโยชน์ต่อทัง้ตนเองและองคก์าร ส าหรบันักบรหิารแลว้ 
มนุษยสมัพนัธ์จะช่วยให้การบรหิารงานด าเนินไปได้ด้วยดี มแีต่ความราบรื่นและก่อให้เกิด
ประสทิธภิาพ ท าให้ตนเองและองคก์ารได้รบัประโยชน์และบรรลุวตัถุประสงค์ตามที่ก าหนดไว้
อยา่งดยีิง่ 

2.3   องคป์ระกอบของมนุษยสมัพนัธ ์
มนีกัวชิาการไดก้ล่าวถงึองคป์ระกอบของมนุษยสมัพนัธไ์ว ้ดงันี้  
วจิติร อาวะกุล (2542,หน้า 34) กล่าวว่า การสรา้งมนุษยสมัพนัธใ์หเ้กดิขึน้ใน

กลุ่มคนไม่ว่าจะเป็นกลุ่มใด จะต้องค านึงถงึองค์ประกอบของมนุษยสมัพนัธ์ ซึ่งเป็นปจัจยั
สนับสนุน หรอื เป็นอุปสรรค ของ ความสมัพนัธข์องกลุ่มแลว้ด าเนินการสรา้งเสรมิพฒันา และ
ปรบัปรงุปจัจยัต่างๆ เหล่านัน้ใหเ้ป็นปจัจยัทีเ่อือ้ต่อมนุษยสมัพนัธ ์ทีด่ใีหไ้ด ้ส าหรบัองคป์ระกอบ
ของมนุษยส์มัพนัธน์ี้มดีว้ยกนั 2 ประการคอื 1) ความเขา้ใจตนเอง หมายถงึ ความเขา้ใจใน
ความต้องการของตนเอง การรูจุ้ดเด่น จุดด้อยของตนการรูถ้งึจุดที่จะต้องปรบัปรุงพฒันาคน 
ความเขา้ใจบุคคลอื่น หมายถงึ การทีเ่รารูถ้งึความตอ้งการ หรอืปญัหาของคนอื่น บุคลกิลกัษณะ
เฉพาะตวัของบุคคลนัน้ ๆ และธรรมชาตขิองคน 2) ความแตกต่างของบุคคล หมายถงึ ลกัษณะ
ทีท่ าใหค้นแต่ละคนไมเ่หมอืนกนัซึง่แต่ละคนยอ่มมคีวามคดิ จติใจ สตปิญัญา ความสามารถ เจต
คต ิ ประสบการณ์ต่างๆ กนั และสิง่ทีท่ าใหม้นุษยเ์ราแตกต่างกนัไม่เหมอืนกนันัน้มาจากหลาย
สาเหตุดว้ยกนั อาจประมวลไดด้งันี้คอื รปูร่างหน้าตา (appearance) อารมณ์ (emotion) นิสยั 
(habit) เจตคต ิ (attitude) พฤตกิรรม (behavior) ความถนัด (aptitude) ความสามารถ (ability) 
สุขภาพ (health) รสนิยม (taste) และสงัคม (social) ความแตกต่างจากสาเหตุดงักล่าวเป็น 
สาเหตุให้มนุษยข์ดัแยง้กนัไม่สามารถเขา้กนั หรอืสมัพนัธ์กนัได้ หากขาดความรูค้วามเขา้ใจ 
เกดิการดหูมิน่เหยยีดหยาม ไม่เคารพสทิธ ิไม่ใหเ้กยีรตเิคารพนับถอืในความแตกต่างกนั ถอืว่า
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เป็นสิง่ธรรมดาสามญัทัว่ไป ถ้าเราไดเ้ขา้ใจในเรื่องเหล่านี้แลว้ ความขดัแยง้กจ็ะลดน้อยลง หรอื
สามารถขจดัออกไปไดค้วามสมัพนัธก์บัผูอ้ื่นกจ็ะดขีึน้ 

วิภาพร มาพบสุข (2543, หน้า 18) กล่าวว่า องค์ประกอบในการสร้าง    
มนุษยสมัพนัธ ์มดีงันี้ 1) เขา้ใจตนเอง หมายถงึ การรูจ้กัวเิคราะหต์นเองและปรบัปรุงตนเองเพื่อ
พฒันาตนเองให้เขา้กบัผูอ้ื่นและสิง่แวดลอ้มไดด้ ี2) เขา้ใจผูอ้ื่น หมายถงึ การรูถ้งึความต้องการ
และสามารถวเิคราะหบ์ุคลกิลกัษณะเฉพาะตวัเองและธรรมชาตขิองคนอื่น 3) การยอมรบัความ
แตกต่าง หมายถงึ บุคคลแต่ละคนมคีวามคดิ จติใจ อารมณ์ เชาวป์ญัญา ความสามารถ เจตคต ิ
และประสบการณ์แตกต่างกนั ซึ่งเป็นสิง่ยอมรบัได ้และ 4) การสรา้งสงัคมและสิง่แวดล้อมที่ด ี
หมายถงึ การรูอ้งคป์ระกอบต่างๆของสงัคมทีป่ระกอบดว้ย มนุษย ์สภาพแวดลอ้ม ทัง้ทีเ่ป็นวตัถุ 
สภาพแวดล้อมธรรมชาติ และสภาพแวดล้อมที่เป็นรูปธรรมและนามธรรม เพื่อน ามาสร้างให้
สงัคมและสิง่แวดลอ้มมปีระสทิธภิาพ 

ธรีะ รุญเจรญิ (2550, หน้า 142) กล่าวว่า มนุษยสมัพนัธ์จะเกิดได้ต้องมี
องคป์ระกอบ 3 ประการคอื 1) ต้องมคีวามเขา้ใจตนเอง หมายถงึ ความเขา้ใจในความต้องการ
ของตนเอง รูจ้กัจุดเด่นจุดดอ้ยของตนเอง การรูจุ้ดทีจ่ะต้องปรับปรุงพฒันาตน การเขา้ใจตนเอง 
เป็นลกัษณะการรู้จกัตนเองอย่างแท้จริงว่า ตนเองเป็นใคร มคีวามรู้ความสามารถ ทักษะ 
ประสบการณ์ในระดบัใด มจีุดแขง็คอืความเก่ง จุดอ่อนคอืความไม่เก่งในดา้นใดบา้งเรื่องใดบา้ง 
การเข้าใจตนเองท าให้บุคคลเกิดการรู้สกึยอมรบัในคุณค่าแห่งตนนับถือตนเองและรูจ้กัเข้าใจ
สทิธเิสรภีาพ หน้าที ่ความรบัผดิอบของตนเอง สิง่ทีส่ าคญัในการเขา้ใจตนเองจะช่วยใหเ้รารูจ้กั
ปรบัตวัเขา้กบับุคคลอื่นไดด้มีาก 2) ต้องมคีวามเขา้ใจบุคคลอื่น หมายถงึ การที่เรารูถ้งึปญัหา
ของบุคคลอื่น บุคลกิลกัษณะของบุคคลนัน้ๆ และธรรมชาตขิองคน ความแตกต่างระหว่างบุคคล 
ความต้องการของบุคคล แรงจูงใจของบุคคล เมื่อเราต้องการไปตดิต่อสมัพนัธ์กบับุคคลใดเรา
ตอ้งทราบก่อนว่าบุคคลนัน้เป็นใคร มคีวามรู ้ทกัษะ ประสบการณ์ทางดา้นใด ชอบสิง่ใดไม่ชอบ
สิง่ใด มคีุณลกัษณะทีเ่ด่นทางดา้นใดบา้ง เมื่อเราน าเอาบุคคลอื่นทีเ่ราต้องการตดิต่อสมัพนัธม์า
พจิารณาดูว่า เรามคีวามเขา้ใจในตวัเขาอย่างไร เรายอมรบัในตวัเขาได้แค่ไหน เพื่อจดัระดบั
คุณค่าและความส าคญัของบุคคลทีเ่ราจะตอ้งมกีารตดิต่อสมัพนัธ ์รวมทัง้การทีเ่รารูจ้กัปรบัตวัให้
เขา้กบับุคคลอื่นไดใ้นการตดิต่อสมัพนัธก์นั 3) ตอ้งยอมรบัความแตกต่างของบุคคลอื่น หมายถงึ 
ลกัษณะที่ท าให้บุคคลแต่ละบุคคลไม่เหมอืนกนั ซึ่งแต่ละคนย่อมมคีวามคดิ จติใจ สติปญัญา 
ความสามารถ เจตคตปิระสบการณ์ต่างๆ กนั โดยสิง่ทีท่ าใหม้นุษยแ์ตกต่างกนันัน้มาจากหลาย
สาเหตุดว้ยกนั เช่น รปูร่างหน้าตา อารมณ์ นิสยั เจตคต ิพฤตกิรรม ความถนัด ความสามารถ 
สุขภาพ รสนิยม และสงัคม ความแตกต่างจากสาเหตุดงักล่าวเป็นสาเหตุใหม้นุษยข์ดัแยง้กนั ไม่
สามารถเขา้กนัไดห้ากขาดความรูค้วามเขา้ใจ เกดิการดูหมื่นเหยยีดหยาม ไม่เคารพสทิธ ิไม่ให้
เกียรติเคารพนับถือในความแตกต่างกนั ถ้าเราเข้าใจในเรื่องเหล่านี้แล้วความขัดแยง้ก็จะลด
น้อยลงหรอืสามารถขจดัออกไปไดค้วามสมัพนัธก์บัผูอ้ื่นกจ็ะดขีึน้ 
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คารเ์นกี้  (Carnegie, 1974, pp. 48 - 174) ไดเ้สนอเกี่ยวกบัองคป์ระกอบของ 
มนุษยสัมพันธ์ด้วยกฎการชนะใจมติรและครองใจคนไว้ 14 ประการ  ดังนี้  1)อย่าวิพากษ์ 
วจิารณ์  อย่าดุด่าคนอื่น 2)จงให้เกียรติผู้อื่นและแสดงความยนิดีต่อผู้อื่นด้วยความจรงิใจ 3)
กระตุ้นจูงใจผูอ้ื่นในสิง่ทีเ่ขาต้องการ 4)ให้ความสนใจผู้อื่นอย่างจรงิใจ 5)ท าให้ผูอ้ื่นมคีวามรูส้กึ
ว่าเขามคีวามส าคญั และต้องท าดว้ยความจรงิใจ 6)ยกย่องศรทัธาในความคดิเหน็ของผูอ้ื่น และ
อยา่บอกใครตรงๆ ว่าเขาผดิ 7)เริม่ตน้ดว้ยการเป็นมติรกบัผูอ้ื่น 8)ขณะสนทนาใหคู้่สนทนาตอบ 
“ ครบั ครบั” ในทนัท ี9)ท าใหเ้พื่อนรว่มงานมคีวามรูส้กึว่าการท างานส าเรจ็เกดิจากความคดิของ
เขา 10)เขา้ใจและเหน็ใจผูอ้ื่นถงึแมเ้ขาผดิกใ็หอ้ภยัเขา 11)บอกผู้อื่นว่าเขาผดิโดยทางอ้อม 12)
พูดถงึความผดิของตนเอง ก่อนทีจ่ะพูดถงึความผดิของคนอื่น 13)พยายามใชค้ าถามมากกว่าที่
จะใชค้ าสัง่ 14)ตอ้งรกัษาหน้าผูอ้ื่นในทีส่าธารณชน 

จากองค์ประกอบของมนุษยสมัพนัธ์ที่นักวชิาการได้กล่าวขา้งต้น สรุปได้ว่า 
มนุษยสมัพนัธ์ที่ดีเป็นปจัจยัที่สนับสนุนการท างานของกลุ่มให้ส าเร็จ และจะเกิดขึ้นได้ต้องมี
ความเขา้ใจในตนเอง เขา้ใจในตวัของแต่ละบุคคล เพราะแต่ละคนมคีวามแตกต่างกนั และต้อง
รูจ้กัปรบัตวัใหเ้ขา้กบับุคคลอื่น สามารถวดัไดจ้าก 1) บุคลากรร่วมกนัปฏบิตังิานอย่างมคีวามสุข 
และมบีรรยากาศในการท างานที่ด ี2) มกีารจดักิจกรรมให้ก าลงัใจแก่บุคลากรอย่างต่อเนื่อง
สม ่าเสมอและทุกคนไดร้บัเท่าเทยีมกนั 3) บรรยากาศในการท างานทีม่กีารร่วมแรงร่วมมอืร่วมใจ
ในการท างานอยา่งดไีมม่กีารแบ่งพรรคแบ่งพวก 4) มคีวามไวว้างใจและเชื่อในความสามารถซึง่
กนัและกนั 5) บุคลากรมกีารยอมรบัฟงัและยอมรบัความสามารถซึ่งกนัและกนั 6) บุคลากรมี
โอกาสแสดงความต้องการในการปฏบิตังิานและขอความร่วมมอืในดา้นต่างๆ 7) บุคลากรไดร้บั
การสนับสนุน เอื้ออ านวยความสะดวกด้านทรพัยากรในการปฏบิตัิงานอย่างพอพยีง และ 8) 
ไดร้บัการยกยอ่งชมเชยเมือ่ปฏบิตังิานเสรจ็สิน้ 

3. ภาวะผู้น า 
3.1  ความหมายของภาวะผูน้ า 

มนีกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้ าไว ้ดงันี้  
ประพนัธ ์สุรหิาร (2543, หน้า 127) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถงึ ศลิปะของ 

การมอีทิธพิลเหนือคนอื่นและน าคนอื่น โดยคนเหล่านัน้มคีวามเชื่อฟงัอย่างเตม็ใจ มคีวามมัน่ใจ
ใน ผูน้ านัน้ เคารพนับถอืใหค้วามร่วมมอืกบัผูน้ าดว้ยความเตม็ใจ เพื่อปฏบิตัภิารกจิใหส้ าเรจ็
ตาม วตัถุประสงค ์

เสนาะ  ตเิยาว์ (2546, หน้า 183) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถงึ บุคคลที่
สามารถใช้อ านาจกระตุ้นให้ผู้อื่นท างานหนัก ทุ่มเทให้กับงานจนประสบความส าเร็จตาม
จดุมุง่หมายทีต่อ้งการ 

สมคดิ  บางโม (2548, หน้า 229) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถงึ สมาชกิของ
กลุ่มที่มอีทิธพิลมากที่สุดต่อคนอื่น ๆ ในกลุ่ม เป็นผู้ที่แผ่อทิธพิลไปยงัคนอื่นมากกว่าการที่คน
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อื่นจะแผ่อทิธพิลมายงัตน และสมาชกิคนอื่น ๆ ยอมรบัโดยสมคัรใจว่า บุคคลนี้เป็นผูน้ าของกลุ่ม 
และน ากลุ่มบรรลุเป้าหมายได ้

วราภรณ์  ตระกูลสฤษดิ ์ (2549, หน้า 25)  กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถงึ 
พฤตกิรรมผูน้ าที่เหมาะสมขึน้อยู่กบัความต้องการทกัษะความช านาญของผู้ร่วมงาน ลกัษณะ
งานและขอ้จ ากดัของสภาพแวดล้อมขององค์การนัน้ ๆ ซึ่งไม่สามารถก าหนดออกเป็นรูปแบบ
รายละเอยีดของผูน้ าไดว้่าควรเป็นแบบใด จงึจะเหมาะสมทีจ่ะน ามาใชก้บัผูร้ว่มงาน 

เซอรจ์โิอแวนนิ, และมวัร ์(Sergiovanni, & Moore, 1989, p.213) กล่าวว่า 
ภาวะผูน้ า หมายถงึ กระบวนการของการเกลีย้กล่อม จงูใจของผูน้ าทีจ่ะใหผู้ต้ามประพฤตปิฏบิตั ิ
ซึง่ส่งเสรมิจดุประสงคข์องผูน้ าหรอืจดุประสงคร์ว่มกนัของผูน้ ากบัผูต้าม 

วู๊ดคอ็ก (Woodcock, 1989, p.79) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถงึ พฤตกิรรม
ผูน้ าทีข่ ึน้อยู่กบัความต้องการ ทกัษะความช านาญของผูร้่วมงาน ลกัษณะงานและขอ้จ ากดัของ
สภาพแวดลอ้มขององคก์ารนัน้ๆ ซึง่ไม่สามารถก าหนดออกเป็นรปูแบบรายละเอยีดของผูน้ าได้
ว่าควรเป็นแบบใด จงึจะเหมาะสมที่จะน ามาใช้กบัผู้ร่วมงาน หากผู้น าได้ยดึมัน่ในพฤติ
กรรมการบรหิารที่ตายตวั ความมปีระสทิธผิลจะลื่นไหลเปลี่ยนไปมา ภาวะผู้น าที่เหมาะสม
จะต้องท าให้สอดคล้องเขา้กบัสถานการณ์นัน้ๆ เพื่อให้เป็นไปในทางที่จะช่วยสนับสนุนให้งาน
บรรลุเป้าหมาย 

แอนดรวู ์(Andrew, 1998, p.431) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถงึ บุคคลทีท่ าให้
องค์การประสบความก้าวหน้า และบรรลุผลส าเรจ็ โดยเป็นผู้ที่มบีทบาทแสดงความสมัพนัธ์
ระหว่างบุคคลทีเ่ป็นผูใ้ต้บงัคบับญัชา หรอืผูน้ า คอืบุคคลซึง่ก่อใหเ้กดิความมัน่คงและช่วยเหลอื
บุคคลต่าง ๆ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของกลุ่ม 

จากความหมายของภาวะผู้น าที่นักวชิาการได้กล่าวขา้งต้น สรุปได้ว่า ภาวะ
ผู้น า หมายถงึ พฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออกในรูปของกระบวนการของการมอีิทธพิลเหนือ
กลุ่ม ความสามารถในการกระตุน้และท าใหผู้ร้ว่มงานยอมรบัและปฏบิตัติามค าสัง่ในสถานการณ์
ต่างๆ โดยการจงูใจให้ผูร้่วมงานเกดิแรงจงูใจภายใน เพื่อให้ผูร้่วมงานพงึพอใจให้ความร่วมมอื
ซึง่กนัและกนัด้วยความเตม็ใจ และใชค้วามพยายามของตนในการปฏบิตังิาน ใช้ความสามารถ
ในการช่วยแกป้ญัหา เพื่อใหก้ารปฏบิตังิานบรรลุผลตามวตัถุประสงคท์ีก่ าหนดไว ้

3.2  ความส าคญัของภาวะผูน้ า 
มนีกัวชิาการกล่าวถงึความส าคญัของภาวะผูน้ าไว ้ดงันี้ 
ประพนัธ ์ผาสุกยดื (2541, หน้า 85) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า จะเกดิขึน้ไดจ้ าเป็น

จะตอ้งมกีารฝึกฝนในเรือ่งนี้ เรยีกไดว้่าจะต้องมกีารฝึกฝนภาวะผูน้ า (practice leadership) เพื่อ
จะน าความคิดของตนเองให้หลุดพ้นจากกรอบแนวความคิดเดิมไปได้  ท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงเพื่อพฒันา และปรบัปรุงกระบวนการด าเนินงานจากของเดมิสู่กระบวนการ
ด าเนินงานแบบใหม่ และท าให้เกดิการพฒันาบุคคลทีส่ามารถท าให้ทุกคนท างานได้อย่างเต็ม
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ศกัยภาพ องค์กรใดไรซ้ึ่งผู้ที่มคีวามสามารถในการน า ความพยายามที่จะเปลี่ยนแปลงและ
พฒันาองคก์รทัง้หมดจะล้มเหลว หรอืถ้าหากส าเรจ็ก็อาจจะใชเ้วลาค่อนขา้งนาน เป็นขัน้ตอน
การเปลีย่นแปลงทีค่่อนขา้งจะยากล าบากสบัสน ไม่มทีศิทางทีช่ดัเจนแน่นอนท าใหผู้ท้ีม่สี่วนร่วม
ขบวนการเปลีย่นแปลงนัน้ต้องทุกขท์รมาน รูส้กึเหนื่อยทัง้กายและใจ เกดิความเครยีดหรอืเกดิ
คลื่นใตน้ ้า ซึง่หมายถงึเกดิกลุ่มบุคคลทีไ่มเหน็ดว้ยและต่อต้านการเปลีย่นแปลง และในหลาย ๆ 
ครัง้ กอ็าจจะท าไม่ส าเรจ็เพราะทุกคนทีเ่กี่ยวขอ้งเกดิทอ้ถอย หรอืหมดไฟทีจ่ะเปลีย่นแปลงและ
พฒันานัน้เอง  

สนิินธร จนัทรผ์ง (2546, หน้า 6) กล่าวว่า ภาวะผู้น ามคีวามส าคญัในการ
บรหิารเพราะต้องอาศยัผูน้ าที่มคีุณภาพเป็นองค์ประกอบเพื่อจะได้ด าเนินการไปสู่ความส าเรจ็
ของสถานศกึษาทีม่กีารบรหิารทีด่ขี ึน้อยูก่บัผูบ้รหิารสถานศกึษา ซึง่อยู่ในฐานะผูน้ าขององคก์าร
จะตอ้งมภีาวะผูน้ าทีด่ ีจะท าใหเ้กดิความร่วมมอืในการด าเนินการจดัการศกึษาจากฝ่ายต่างๆทัง้
ในและนอกสถานศกึษาเพื่อท างานใหบ้รรลุเป้าหมายอย่างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล 

สมยศ นาวกีาร (2546, หน้า 188-219) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นเรื่องที่มี
ความส าคญัต่อความส าเรจ็ขององคก์ร ดงันัน้ความเป็นผูน้ าจะเป็นจุดรวมของการวจิยั และการ
สรา้งทฤษฎขีึน้มาอย่างไม่ขาดสาย นักวจิยัจะด าเนินการศกึษาอย่างต่อเนื่องเพื่อปรบัปรุง และ
ขยายทฤษฎคีวามเป็นผูน้ าเชงิคุณลกัษณะ พฤตกิรรมและสถานการณ์ออกไปอกี นอกจากนี้
นักวิจ ัยก าลังพิจารณาอย่างใกล้ชิดกับบทบาทของความเป็นผู้น าทางการบริหารภายใน
สภาพแวดลอ้มทีซ่บัซอ้น และการเปลีย่นแปลงมากขึน้ทุกขณะ ดงันัน้จงึมทีฤษฎคีวามเป็นผูน้ า
ใหม่ปรากฏขึ้นมาอย่างต่อเนื่อง วธิกีารศึกษาการเป็นผู้น าที่ดงึดูดความสนใจอย่างมากใน
ช่วงเวลานี้คอืแนวความคดิของความเป็นผู้น าเชงิปฏริปู หรอืความเป็นผู้น าโดยวสิยัทศัน์และ
บารม ี (transformational leadership:leadership through vision and charisma) และยงัถูก
เรยีกอกีหลายชื่อ เช่น ความเป็นผูน้ าเชงิบนัดาลใจ ความเป็นผูน้ าเชงิสญัลกัษณ์ 

พมิพอ์ร  สดเอีย่ม (2548, หน้า 116) กล่าวว่า ความส าคญัของภาวะผูน้ า เป็น
ปจัจยัส าคญัอย่างยิง่ต่อความส าเรจ็หรอืความล้มเหลวของโรงเรยีน เป็นสิง่ที่แสดงถงึคุณภาพ
ของโรงเรยีนที่ด าเนินการ โดยผ่านเครอืข่ายบุคคลและตามบทบาทหน้าที่ขององค์การ ภาวะ
ผูน้ าเป็นความสามารถในการรเิริม่โครงสรา้ง เพื่อสรา้งความสมบูรณ์ให้กบัส่วนรวม มกีารร่วม
คดิและร่วมรบัผดิชอบ เป็นคุณลกัษณะของผู้น าที่พยายามใช้เหตุผล เพื่อให้ผู้ตามยนิยอมท า
ตามผลของการปฏบิตังิานขององคก์ารเป็นผลจากการปฏบิตัหิน้าทีข่องผูน้ า 

วู๊ดคอ็ก (Woodcock, 1989, p.79) กล่าวว่า ความเป็นผูน้ าเป็นสิง่ส าคญัยิง่
ส าหรบัความส าเรจ็ในงานดา้นต่างๆ ขององคก์าร ผูน้ าทีไ่ม่มคีวามสามารถย่อมจะเป็นผูท้ าลาย
ขวญัของบุคลากรในองค์การ และเป็นผลท าให้งานด้านต่างๆ ขาดประสทิธภิาพ แต่ในทาง
ตรงกนัขา้ม ผูน้ าที่มคีวามสามารถจะมผีลท าใหเ้ปลีย่นลกัษณะของบุคลากรในองคก์ารใหก้ลบั 
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กลายเป็นบุคคลที่มีความขยันขนัแข็ง และช่วยให้องค์การประสบผลส าเร็จได้อย่างมี
ประสทิธภิาพ 

ไรท์, และโน (Wright, & Noe, 1996, p.392) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นสิ่งที่
ส าคญัอย่างยิง่ส าหรบัองค์การ เพราะจะเพิม่เสรมิความส าเรจ็ขององค์การในระยะยาว งานของ
ภาวะผู้น าจงึไม่ใช่เป็นการด าเนินงานตามกรอบงานประจ า แต่จะเป็นการด าเนินงานให้เกดิผลที่
สรา้งสรรค์ต่อองค์การ ใช้แนวคดิหรอืทฤษฎีใหม่เพื่อพฒันาองค์การภายใต้สถานการณ์แห่งการ
เปลีย่นแปลง  

ราชกิ, และสแวนสนั (Razik, & Swanson, 2001, p.317) กล่าวว่า งานของ
ภาวะผูน้ าคอืการคดิอุบายวธิทีีจ่ะรบัมอืกบัการเปลีย่นแปลงที่เกดิขึน้ และผู้น าจะกระท าเสมอืน
กบัเป็นผูค้วบคุมการเปลีย่นแปลง 

จากความส าคัญของภาวะผู้น าที่นักวิชาการได้กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า 
ภาวะผู้น า เป็นสิ่งที่ส าคัญอย่างยิ่งต่อความส าเร็จขององค์การ เป็นสิ่งที่แสดงถึงคุณภาพ 
มาตรฐานของสถานศกึษาทีด่ าเนินการ สถานศกึษาจะประสบความส าเรจ็มากน้อยเพยีงใดส่วน
ส าคญัต้องมาจากผูน้ า เพราะการบรหิารทีด่นีัน้จะต้องขึน้อยู่กบัผูบ้รหิารทีจ่ะมวีธิกีารจดัการให้
ไดผ้ลดทีีสุ่ด 

3.3  องคป์ระกอบของภาวะผูน้ า 
มนีกัวชิาการกล่าวถงึองคป์ระกอบของภาวะผูน้ าไว ้ดงันี้ 
นพพงษ์  บุญจติราดุลย ์(2546, หน้า 57-58) กล่าวว่า องคป์ระกอบของภาวะ

ผูน้ ามกัจะมพีฤตกิรรมทีป่รากฏออกมาใหเ้หน็ 9 ประการ ดงันี้ 1) ในฐานะผูม้คีวามคดิรเิริม่ใน
งานใหม่ นักบรหิารการศกึษาที่ดมีกัจะแสดงพฤตกิรรมในด้านการรเิริม่งานใหม่ๆขึน้  และมี
แผนงานที่จดัระเบยีบขัน้ตอนไว้เป็นอย่างดี จะท างานหนักอยู่เสมอเพื่อให้งานที่รเิริม่ใหม่
บรรลุผลส าเรจ็ ความสุขจะเกดิขึน้เมื่อเหน็งานใหม่ๆ ประสบความส าเรจ็ จนบางครัง้กล็มืความ
เหน็ดเหนื่อยเพราะได้รบัผลประโยชน์ตอบแทนทางใจ 2) นักบรหิารการศกึษาในฐานะนัก
ปรบัปรุงพฤติกรรมอีกด้านหนึ่งที่นักบรหิารการศึกษาแสดงออกให้เห็นก็คือ  การเปิดและ
แสวงหาโอกาสให้ครูได้ปรบัปรุงตนเองในอาชพีการสอน เขาจะเป็นคนคอยกระตุ้นและให้
ก าลงัใจแก่ครใูหท้ างาน และปรบัปรุงงานของตนใหด้ขีึน้ สนับสนุนใหผู้ใ้ต้บงัคบับญัชาแสวงหา
และปรบัปรุงวธิที างานทีด่กีว่าวธิเีดมิอยู่เสมอ เป็นผู้เสนอแนวทางวธิที างานแบบใหม่ๆให้กบั
เพื่อนร่วมงาน 3) นักบรหิารการศกึษาในฐานะทีเ่ป็นผูใ้หก้ารยอมรบัเมื่อคนอื่นท างานประสบ
ความส าเรจ็ ผูบ้รหิารทีด่จีะเป็นผูใ้หก้ าลงัใจและค าชมเชยยอมรบัในผลส าเรจ็ของเพื่อนร่วมงาน 
ไมฉ่วยโอกาสเอาผลงานของคนอื่นเป็นของตน พยายามดงึเอาความสามารถของบุคคลทีแ่ฝงอยู่
ในตวัออกมาใชใ้หป้รากฏ และมองใหเ้หน็ถงึปญัหาของคนอื่นๆ ในการท างานกบัใหค้ าชมเชย
และยกย่องเพื่อนร่วมงานต่อหน้าคนอื่นๆ เมื่อเขาท างานส าเรจ็เพื่อเป็นก าลงัใจให้ท างานอื่น 
เพื่อหน่วยงานต่อไป 4) นกับรหิารในฐานะทีเ่ป็นผูใ้หค้วามช่วยเหลอืที่ด ีนักบรหิารการศกึษาทีด่ี



 
 

49 

 

จะต้องพรอ้มเสมอทีจ่ะช่วยแก้ปญัหาใหก้บัผูใ้ต้บงัคบับญัชา เมื่อเขาตดิขดั และจะต้องมคีวาม
ห่วงใยกระตอืรอืรน้ทีจ่ะใหค้วามช่วยเหลอืทัง้ครใูหม่ๆ  และครเูก่าทีม่ปีญัหามาขอความช่วยเหลอื 
5) นักบรหิารการศกึษาในฐานะทีเ่ป็นนักพูดทีเ่ก่ง สามารถพูดชกัจงูใหห้มู่คณะปฏบิตังิานดว้ย
ความร่วมมอืประสานสมัพนัธก์นั จะต้องมคีวามสามารถในเชงิการใชภ้าษา เพราะสิง่นี้จะสรา้ง
เสน่หค์วามศรทัธาและความเชื่อถอื อย่างไรก็ตามจะต้องมคีวามจรงิใจในค าพูดด้วย 6) นัก
บรหิารการศกึษาในฐานะผู้ประสานงานที่ดจีะต้องเป็นผู้ที่มคีวามสามารถในการกระตุ้น  ให้
ผู้ร่วมงานเข้ามามีส่วนร่วมในการวางแผนงานและสนับสนุนให้เกิดความร่วมมือในการ
ปฏบิตังิานตามแผนของทุกๆฝ่าย ประสานใหค้นท างานร่วมกนัอย่างเตม็ใจ มคีวามเขา้ใจซึง่กนั
และกนั เป็นผูอ้ านวยความสะดวกใหแ้ก่ผูอ้ื่นทีม่คีวามเชีย่วชาญเฉพาะอย่างมาท างานร่วมกนัให้
เกดิความส าเรจ็ของหน่วยงานไดเ้ป็นอย่างด ี 7) ผูบ้รหิารในฐานะทีเ่ป็นผูเ้ขา้กบัสงัคมได้เป็น
อย่างด ีภารกจิอนัหนึ่งทีจ่ าเป็นส าหรบัผูบ้รหิารกค็อื การเขา้สงัคม จะต้องอยู่กบัคนจ านวนมาก
ในองคก์ารหรอืภายนอกองคก์ารเพื่อน าบุคคลต่างๆใหม้าสนบัสนุนการท างานของตนในองคก์าร 
ดงันัน้การเขา้สงัคมในระดบัต่างๆ ผูบ้รหิารมคีวามจ าเป็นต้องเรยีนรูแ้ละปรบัตนเองใหเ้หมาะสม 
จะตอ้งเรยีนรูภ้มูหิลงัต่างๆของคนในสงัคมทีจ่ะเขา้ไปรว่ม เพื่อปฏบิตัตินใหถู้กต้องและเหมาะสม 
นกับรหิารบางคนใชเ้วลากบัสงัคมมากเกนิไปจนงานประจ าต้องเสยีไป ดงันัน้จงึควรระมดัระวงัที่
จะต้องก าหนดเวลาให้เหมาะสม ไม่ให้เกิดผลเสยีหายต่อเวลาปฏบิตัิงานของตน จะต้อง
สม ่าเสมอ อดทน และเป็นมติร อยู่เสมอกบัคนทัว่ไป 8) นักบรหิารในฐานะนักเปลีย่นแปลง การ
เปลี่ยนแปลงเป็นส่วนหนึ่งของความก้าวหน้าและความแปลกตา นักบรหิารควรรู้ถึงวธิกีาร
เปลีย่นแปลง การเปลีย่นแปลงสถานที่วธิกีารท างานเป็นส่วนหนึ่งของการเรยีกรอ้งความสนใจ 
และความมชีวีติชวีา แต่ต้องประกอบดว้ยความมเีหตุผลในการเปลีย่นแปลง ไม่ใช่เปลีย่นเพราะ
อยากจะเปลีย่น ต้องมแีนวความคดิ เหตุผล และวธิกีารทีจ่ะเปลีย่นและค านึงถงึความประหยดั
และถูกต้องเหมาะสมด้วย และ 9) นักบรหิารในฐานะผูว้างพืน้ฐานหรอืควบคุมมาตรฐานทาง
พฤตกิรรมให้กบัผู้อื่น พฤตกิรรมของนักบรหิารมกัได้รบัการเพ่งเลง็จากเพื่อนร่วมงาน หรอื
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และโดยวสิยัมนุษยม์กัจะเลยีนแบบและเอาอย่าง ดงันัน้พฤตกิรรมทีแ่สดงออก
ของผูบ้รหิารจงึจ าเป็นทีจ่ะตอ้งใหเ้ป็นแบบอยา่งต่อคนอื่นๆ ในหน่วยงาน  

กระทรวงศกึษาธกิาร (2547, หน้า 108) กล่าวว่า ผู้น าที่ดมีลีกัษณะ 9 
ประการ ดงัต่อไปนี้ คอื 1) เป็นกนัเอง เป็นคนใจกวา้ง ไม่ถอืตวั กลา้ไดก้ลา้เสยี 2) มคีวาม
ยุตธิรรม เป็นคนตรงไปตรงมา เสมอต้นเสมอปลาย มคีวามเป็นอยู่อย่างง่าย แต่มรีะเบยีบวนิัย 
3) แนะน า ชีแ้จง สอนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหท้ างานใหด้อียูเ่สมอ จ า้จีจ้ ้าไชแต่ไม่จุกจกิ จูจ้ ี ้ตเิพื่อก่อ 
สรุปแลว้กค็อืเป็นคนสอนเก่ง ถ่ายทอดวธิที างานเก่งนัน่เอง 4) ไม่แลง้น ้าใจ เป็นคนเหน็อกเหน็
ใจผูใ้ต้บงัคบับญัชา ดูแลทุกขส์ุขของผูใ้ต้บงัคบับญัชา 5) เหน็คุณค่าของคน เป็นคนมองโลกใน
แง่ดใีนแง่สวยสดงดงาม ควบคุมอารมณ์ของตนเองไดด้ ี 6) มเีหตุผลจงูใจ พูดเก่ง มวีาทศลิป์ด ี
ไม่สัง่การใด ๆ โดยพลการ มกัจะประชุมปรกึษาหารอืผูใ้ต้บงัคบับญัชาเสมอ 7) ไม่พยายาม
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โกรธง่าย เป็นคนมองโลกในแง่ด ีรูจ้กัเอาใจเขามาใส่ใจเรา เขา้ใจคน อื่นยิม้แยม้แจ่มใสอยู่เสมอ 
8) ไม่โทษผูใ้ต้บงัคบับญัชา เป็นคนมคีวามรบัผดิชอบสูง เวลามปีญัหาเกดิขึน้จะมสี่วนร่วมใน
การแก้ปญัหาไม่เป็นคนสรา้งปญัหาปกป้องผูใ้ต้บงัคบับญัชา ไม่เอาตวัรอดแต่เพยีงผูเ้ดยีว และ 
9) มคีวามสามารถในการท างานเป็นทมีสงู มศีลิปะในการจงูใจใหค้นท างานสงู มรีะเบยีบวนิยั 

วราภรณ์  ตระกูลสฤษดิ ์ (2549, หน้า 26) กล่าวว่า การท างานโดยทัว่ไปแลว้
ไม่มทีมีงานไหนต้องการผูน้ าทีถ่าวร หน่วยงานที่พฒันาแล้วจะถูกเปลี่ยนภาวะผูน้ าให้เป็นไป
ตามสถานการณ์ หมายความว่าจะมกีารผลดัเปลี่ยนหมุนเวยีนกนัเป็นผู้น าภายในกลุ่มตลอด 
เพราะการท างานทีด่นีัน้จะต้องดงึความสามารถของบุคคลออกมา มใิช่ผู้น าเป็นคนท าเสยีเอง 
ผูน้ าทมีควรเป็นผู้ชี้แนะประเดน็ส าคญั อกีประการหนึ่งที่ท าให้ได้ผลงานมากที่สุดก็คอื การ
มอบหมายงาน ไม่เพยีงแต่จะท าใหผู้บ้รหิารมเีวลาส าหรบัคดิแก้ปญัหาอื่น ๆ เท่านัน้แต่ยงัเป็น
การพฒันาการบรหิารอกีดว้ย หน่วยงานใดไม่มกีารมอบหมายงาน หรอืมกีารมอบหมายงานใน
ระดบัต ่า อาจมสีาเหตุจากการขาดความเชื่อมัน่ในลูกน้องการขาดเวลาส าหรบัการพฒันา
บุคลากรหรอืเกดิจากความกลวัผลที่จะเกดิตามมาจากการมอบหมายงาน ส าหรบัสมาชกิของ
ทมีงานทีไ่ดร้บัการคดัเลอืกใหเ้ป็นผูน้ า ต้องพรอ้มทีจ่ะใหอ้ านาจหน้าทีเ่หมาะสมกบังานทีไ่ดร้บั
มอบหมาย 

ส านักการศกึษากรุงเทพมหานคร (2550, หน้า 60) ไดก้ าหนดใหผู้บ้รหิารทีด่ ี
ควรจะเป็นผูท้ีม่ภีาวะผู้น า 10 ประการ ดงันี้ 1) รูจ้กัวเิคราะห์บนพืน้ฐานความเป็นจรงิ เพื่อรู้
จุดเด่น จุดด้อย โอกาส และอุปสรรคของตนเองอยู่เสมอ 2) ควรเป็นผู้ให้ค าปรกึษาแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้อย่าช่วยเหลอืแนะน ามากเกนิไป 3) ควรรูจ้กัใหก้ าลงัใจแก่ผูใ้ต้บงัคบับญัชา 
โดยยดึหลกัท าดคีวรไดร้บัการชมเชยในทีเ่ปิดเผย ท าผดิตอ้งไดร้บัการต าหนิในทีส่่วนตวั 4) ควร
ส่งเสรมิ สนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เมือ่เขาท าดมีผีลงาน 5) รูจ้กัใชว้ธิบีรหิารแบบยดืหยุ่น เขา้ใจ
ธรรมชาตขิองมนุษย ์6) รูจ้กัวางแผนงาน มอบหมายงาน และสัง่งาน โดยรูจ้กัใชค้นใหเ้หมาะกบั
งานตามหลกัการ 7) ควรรูจ้กักระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงทศันะความคดิเหน็โดยรบัฟงัอย่าง
ตัง้ใจ 8) ควรใหค้วามสนใจสวสัดภิาพ สวสัดกิาร ความเป็นอยู่ของผูใ้ต้บงัคบับญัชา 9) ควรมี
มติรภาพนอกเวลาท างาน แสดงความยนิดเีอือ้อาทรต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและสมาชกิในครอบครวั
ของผู้ใต้บงัคบับญัชาตามโอกาสอนัควร และ 10) ควรเป็นคนมอีารมณ์ขนั พูดคุยเล่นกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาบา้งตามโอกาสอนัควร  

วอลด์แมน, แบส, และยมัมารโิอ (Waldman, Bass, & Yammario, 1990, 
pp.135-136) ไดก้ล่าวถงึโมเดลภาวะผูน้ าแบบเตม็รปูแบบ ประกอบดว้ยภาวะผูน้ า 3 แบบ ดงันี้ 
1) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง เป็นกระบวนการที่ผูน้ ามอีทิธพิลต่อผู้ร่วมงานและผูต้าม โดย
เปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง  
พฒันาความสามารถของผูร้่วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบัทีสู่งขึน้และศกัยภาพมากขึน้  ท าใหเ้กดิ
การตระหนักรูใ้นภารกจิและวสิยัทศัน์ของทีมและขององคก์าร จงูใจใหผู้ร้่วมงานและผูต้ามมอง
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ให้ไกลเกนิกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองค์การหรอืสงัคม  การที่ผู้น า
ประพฤตติวัเป็นแบบอย่าง หรอืเป็นโมเดลส าหรบัผู้ตาม ผู้น าจะเป็นทีย่กย่อง เคารพนับถอื 
ศรทัธา ไว้วางใจ และท าใหผู้้ตามเกดิความภาคภูมใิจเมื่อได้ร่วมงานกนั ผูต้ามจะพยายาม
ประพฤตปิฏบิตัเิหมอืนกบัผูน้ าและตอ้งการเลยีนแบบผูน้ าของเขา สิง่ทีผู่น้ าต้องปฏบิตัเิพื่อบรรลุ
ถงึลกัษณะนี้ คอืผู้น าจะต้องมวีสิยัทศัน์ และสามารถถ่ายทอดไปยงัผู้ตาม ผู้น าจะมคีวาม
สม ่าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วกิฤต เป็นผู้มี
ศลีธรรมและจรยิธรรมสูง หลกีเลีย่งทีจ่ะใชอ้ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน ผูน้ าจะแสดงใหเ้หน็
ถงึความเฉลยีวฉลาดความมสีมรรถภาพ ความตัง้ใจ การเชื่อมัน่ในตนเอง ความแน่วแน่ใน
อุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยมของเขาจะเสรมิความภาคภูมใิจ ความจงรกัภกัด ี และความ
มัน่ใจของผูต้าม และท าใหผู้ต้ามมคีวามเป็นพวกเดยีวกนักบัผูน้ า โดยอาศยัวสิยัทศัน์และการมี
จุดประสงค์ร่วมกนั ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจงึรกัษาอทิธพิลของตนในการบรรลุเป้าหมายและ
ปฏบิตัภิาระหน้าทีข่ององคก์าร 1.1) การสรา้งแรงบนัดาลใจ คอื การทีผู่น้ าจะประพฤตใินทางที่
จงูใจใหเ้กดิแรงบนัดาลใจกบัผูต้าม โดยการสรา้งแรงจงูใจภายใน การใหค้วามหมายและทา้ทาย
ในเรื่องงานของผูต้าม ผูน้ าจะกระตุ้นจติวญิญาณของทมีใหม้ชีวีติและชวีา มกีารแสดงออกซึ่ง
ความกระตอืรอืรน้ โดยการสรา้งเจตคตทิี่ดแีละการคดิในแง่บวก ผูน้ าจะท าใหผู้ต้ามสมัผสักบั
ภาพทีง่ดงามของอนาคต ผูน้ าจะสรา้งและสื่อความหวงัทีผู่น้ าต้องการอย่างชดัเจน ผูน้ าจะแสดง
การอุทิศตวัหรอืความผูกพนัต่อเป้าหมายและวิสยัทศัน์ร่วมกนั จะช่วยให้ผู้ตามมองข้าม
ผลประโยชน์ของตนเพื่อวสิยัทศัน์และภารกจิขององคก์าร ช่วยใหผู้ต้ามพฒันาความผูกพนัของ
ตนต่อเป้าหมายระยะยาว และบ่อยครัง้พบว่าการสรา้งแรงบนัดาลใจนี้เกดิขึน้ผ่านการค านึงถงึ
ความเป็นปจัเจกบุคคล และการกระตุ้นทางปญัญา ท าให้ผู้ตามรูส้กึว่าตนเองมคีุณค่า และ
กระตุ้นให้สามารถจดัการกบัปญัหาทีเ่ผชญิได้ ส่วนการกระตุ้นทางปญัญาช่วยใหผู้ต้ามจดัการ
กบัอุปสรรคของตนเอง และเสรมิความคดิรเิริม่สรา้งสรรค์ และ 1.2) การกระตุ้นทางปญัญา คอื
การที่ผู้น ามกีารกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถงึปญัหาต่างๆที่เกดิขึน้ในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมี
ความตอ้งการหาแนวทางใหม่ๆ มาแกป้ญัหาในหน่วยงาน เพื่อหาขอ้สรุปใหม่ทีด่กีว่าเดมิ เพื่อท า
ใหเ้กดิสิง่ใหม่และสรา้งสรรคโ์ดยผูน้ ามกีารคดิและการแก้ปญัหาอย่างเป็นระบบ มคีวามคดิรเิริม่
สรา้งสรรค์ มกีารตัง้สมมตฐิาน การเปลีย่นกรอบ การมองปญัหา และการเผชญิกบัสถานการณ์
เก่าๆดว้ยวถิทีางแบบใหม่ๆ มกีารจงูใจและสนับสนุนความคดิรเิริม่ใหม่ๆในการพจิารณาปญัหา
และการหาค าตอบของปญัหา มกีารใหก้ าลงัใจผูต้าม ใหพ้ยายามหาทางแก้ปญัหาดว้ยวธิใีหม่ๆ 
ผู้น ามกีารกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผลและไม่วิจารณ์แม้ว่าจะแตกต่างไปจาก
ความคดิของผู้น า ท าให้ผู้ตามรู้สกึว่าปญัหาที่เกิดขึ้นเป็นสิง่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดทีี่จะ
แกป้ญัหารว่มกนั โดยผูน้ าจะสรา้งความเชื่อมัน่ใหผู้ต้ามว่าปญัหาทุกอย่างต้องมวีธิแีก้ไข แมบ้าง
ปญัหาจะมอุีปสรรคมากมาย ผูน้ าจะพสิูจน์ใหเ้หน็ว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จาก
การร่วมมอืร่วมใจในการแก้ปญัหาของผูร้่วมงานทุกคน ผูต้ามจะไดร้บัการกระตุ้นใหต้ัง้ค าถาม
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ต่อค่านิยมของตนเอง ความเชื่อ และประเพณี การกระตุ้นทางปญัญาเป็นส่วนทีส่ าคญัของการ
พฒันาความสามารถของผูต้าม ในการทีจ่ะตระหนัก เขา้ใจ และแก้ไขปญัหาดว้ยตนเอง และ 
1.3) การค านึงถงึความเป็นปจัเจกบุคคล คอืผูน้ าจะมคีวามสมัพนัธเ์กี่ยงขอ้งกบับุคคลในฐานะ
เป็นผูน้ าใหก้ารดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคลและท าใหผู้ต้ามรูส้กึมคีุณค่าและมคีวามส าคญั 
ผูน้ าจะเป็นโคช้ และเป็นทีป่รกึษาของผูต้ามแต่ละคน เพื่อการพฒันาผูต้าม ผูน้ าจะเอาใจใส่เป็น
พเิศษในความต้องการของปจัเจกบุคคล เพื่อความสมัฤทธิแ์ละเตบิโตของแต่ละคน ผู้น าจะ
พฒันาศกัยภาพของผูต้ามและเพื่อนร่วมงานใหสู้งขึน้ นอกจากนี้ผูน้ าจะมกีารปฏบิตัต่ิอผูต้าม
โดยการใหโ้อกาสในการเรยีนรูส้ ิง่ใหม่ๆ  สรา้งบรรยากาศของการใหก้ารสนับสนุน ค านึงถงึความ
แตกต่างระหว่างบุคคลในดา้นความจ าเป็นและความต้องการ การประพฤตขิองผูน้ าแสดงใหเ้หน็
ว่าเขา้ใจและยอมรบัในความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่นบางคนไดร้บัก าลงัใจมากกว่าบางคน
ได้รบัอ านาจการตดัสนิใจด้วยตนเองมากกว่า บางคนมมีาตรฐานที่เคร่งครดักว่า บางคนมี
โครงสรา้งงานทีม่ากกว่า ผูน้ ามกีารส่งเสรมิการสื่อสารสองทางและมกีารจดัการดว้ยการเดนิดู
รอบ มปีฏสิมัพนัธก์บัผูต้ามเป็นการส่วนตวั ผูน้ ามสีนใจในความกงัวลของแต่ละบุคคล ผูน้ าจะมี
การฟงัอย่างมปีระสทิธภิาพ มกีารเอาใจเขามาใส่ใจเรา ผูน้ าจะมกีารมอบหมายงานเพื่อเป็น
เครือ่งมอืในการพฒันาผูต้าม เปิดโอกาสใหผู้ต้ามไดใ้ชค้วามสามารถพเิศษอย่างเตม็ทีแ่ละเรยีนรู้
สิง่ใหม่ๆ ทีท่า้ทายความสามารถ ผูน้ าจะดูแลผูต้ามว่าต้องการค าแนะน าการสนับสนุน และการ
ช่วยให้ก้าวหน้าในการท างานที่รบัผิดชอบอยู่หรอืไม่ โดยผู้ตามจะไม่รู้สกึว่าเขาก าลงัถูก
ตรวจสอบ 2) ภาวะผู้น าแบบแลกเปลีย่น เป็นกระบวนการที่ผูน้ าให้รางวลัหรอืลงโทษผู้ตาม 
ขึน้อยู่กบัผลการปฏบิตังิานของผู้ตาม ผูน้ าใชก้ระบวนการแลกเปลีย่นเสรมิแรงตามสถานการณ์ 
ผูน้ าจงูใจผูต้ามใหป้ฏบิตังิานตามระดบัทีค่าดหวงัไว้ ผูน้ าช่วยใหผู้ต้ามบรรลุเป้าหมาย ท าใหผู้้
ตามเชื่อมัน่ทีจ่ะปฏบิตังิานตามบทบาท และเหน็คุณค่าของผลลพัธท์ีก่ าหนด ซึง่ผูน้ าจะต้องรูถ้งึ
สิง่ที่ผู้ตามต้องปฏบิตัิเพื่อให้ได้ผลลพัธ์ที่ต้องการ ผู้น าจูงใจโดยเชื่อมโยงความต้องการและ
รางวลักบัความส าเรจ็ตามเป้าหมาย รางวลัส่วนใหญ่เป็นรางวลัภายนอก ผู้น าจะรบัรูค้วาม
ต้องการของผูต้าม จะช่วยใหผู้ต้ามระบุเป้าหมาย และเขา้ใจว่าความต้องการหรอืรางวลัทีพ่วก
เขาต้องการจะเชื่อมโยงกบัความส าเรจ็ตามเป้าหมายอย่างไร ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน
ประกอบดว้ย 2.1) การใหร้างวลัตามสถานการณ์ คอืผูน้ าจะท าใหผู้ต้ามเขา้ใจชดัเจนว่าต้องการ
ใหผู้ต้ามท าอะไรหรอืคาดหวงัอะไรจากผูต้าม และจากนัน้จะจดัการแลกเปลีย่นรางวลัในรปูของ
ค ายกยอ่งชมเชย ประกาศความดคีวามชอบ การจ่ายเพิม่ขึน้ ใหโ้บนัส เมื่อ ผูต้ามสามารถบรรลุ
เป้าหมายตามทีค่าดหวงั ผูน้ าแบบนี้มกัจงูใจโดยใหร้างวลัเป็นการตอบแทน และมกัจงูใจดว้ย
แรงจงูใจขัน้พืน้ฐานหรอืแรงจงูใจภายนอก 2.2) การบรหิารแบบวางเฉย เป็นการบรหิารงานที่
ปล่อยใหเ้ป็นไปตามสภาพเดมิ คอื ผูน้ าไมพ่ยายามเขา้ไปยุ่งเกี่ยวกบัการท างาน จะเขา้ไปแทรก
ต่อเมื่อมอีะไรเกดิผดิพลาดขึน้ หรอืการท างานต ่ากว่ามาตรฐาน การเสรมิแรงมกัจะเป็นทางลบ 
หรอืใหข้อ้มลูยอ้นกลบัทางลบ มกีารบรหิารงานโดยไม่ปรบัปรุงเปลีย่นแปลงอะไร แบ่งไดเ้ป็น 2 
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แบบคอืการบรหิารแบบวางเฉยเชงิรุก คอื ผูน้ าจะใชว้ธิกีารท างานแบบกนัไวด้กีว่าแก้ ผูน้ าจะ
คอยสงัเกตผลการปฏบิตัิงานของผู้ตาม และช่วยแก้ไขให้ถูกต้องเพื่อป้องกนัการเกิดความ
ผดิพลาดหรอืลม้เหลว และการบรหิารแบบวางเฉยเชงิรบั จะใชว้ธิกีารท างานแบบเดมิ และ
พยายามรกัษาสภาพเดมิ ผูน้ าจะเขา้ไปแทรกแซงถ้าผลการปฏบิตังิานไม่ไดต้ามมาตรฐาน หรอื
ถ้ามบีางอย่างผดิพลาด และ 3) ภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย หรอืพฤตกิรรมความไม่มภีาวะ
ผูน้ า เป็นภาวะผูน้ าทีไ่ม่มคีวามพยายาม ขาดความรบัผดิชอบ ไม่มกีารตดัสนิใจ ไม่เตม็ใจทีจ่ะ
เลอืกยนือยู่ฝ่ายไหน ขาดการมสี่วนร่วม เมื่อผูต้ามต้องการผูน้ าผู้น าจะไม่อยู่ ไม่มวีสิยัทศัน์
เกีย่วกบัภารกจิขององคก์าร ไมม่คีวามชดัเจนในเป้าหมาย 

คพัทานาด (Kuptanond, 2000, pp.40-45) กล่าวว่า ลกัษณะของผู้น าที่มี
ประสทิธภิาพ ควรประกอบไปด้วย 3 มติิ คอื มติิที่ 1 มติิทางกายและจติใจ ผู้น าควรม ี1) 
บุคลกิลกัษณะทีจ่ าเป็นส าหรบัการเป็นผูน้ า เช่น ความเฉลยีวฉลาด ความเชื่อมัน่ในตนเอง การ
เป็นคนใจกว้าง การเป็นคนซื่อสตัย์ 2) แรงจูงใจ เพื่อโน้มน้าวให้ผู้อื่นยนิดปีฏบิตัิตามความ
ปรารถนาของผู้น า 3) ทกัษะที่จ าเป็นในการท างาน เช่น กล้าคดิกล้าตดัสนิใจ มกีลวธิใีนการ
บรหิารเงนิ 4) ความเชีย่วชาญเฉพาะดา้น เช่น มคีวามสามารถดา้นเทคนิค การสอนงาน มติทิี ่2 
มิติภายในตัวบุคคล ผู้น าควรมี 1) วินัยในตนเองสามารถท างานร่วมกับทีมได้อย่างมี
ประสทิธภิาพ มคีวามสามารถในการสื่อสารการประสานงาน 2) การใช้อ านาจ ที่เหมาะกบั
โอกาส สามารถสัง่การบงัคบับญัชาใหผู้ป้ฏบิตังิานท าตามโดยรบัความร่วมมอืดว้ยด ีรูจ้กัน าหลกั
ประชาธปิไตยมาใชแ้ทนการใชอ้ านาจแบบเผดจ็การ มติทิี ่3 มติบิรบิทองคก์าร ท าการปรบัปรุง
เปลีย่นแปลง โดยค านึงถงึสภาพแวดลอ้มและบรบิทขององคก์ารดว้ยการ 1) ท างานโดยยดึหลกั
บรรทดัฐานของสงัคม มกีารตดัสนิใจโดยเปิดโอกาสให้บุคคลอื่นๆมสี่วนร่วมในการแสดงความ
คิดเห็น ค านึงถึงกฎเกณฑ์และระเบียบปฏิบัติขององค์การนัน้ๆ 2) ให้ความส าคัญกับ
สภาพแวดลอ้มภายนอก ซึ่งอาจส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงภายในองค์การ เช่น สภาพแวดลอ้ม
ทางเศรษฐกิจ สงัคม การเมือง มีการน าเทคโนโลยีที่ทนัสมยัมาใช้เพื่อความก้าวหน้าของ
องคก์าร  

ลาชเวย ์(Lashway, 2003, p.5) กล่าวว่า ภาวะผู้น าที่มปีระสทิธภิาพควร
ประกอบไปดว้ย 6 ดา้นดงันี้ 1) ดา้นการเรยีนการสอน ผูบ้รหิารควรก าหนดเวลาแนวทางเพื่อให้
นักเรยีนไดป้รบัปรุงการเรยีนใหม้ีผลสมัฤทธิท์ีด่ ี2) ดา้นการเปลีย่นแปลง ผูบ้รหิารต้องเพิม่ขดี
ความสามารถของครแูละเอาใจใส่ครใูนการปฏบิตัหิน้าที ่3) ดา้นส่งเสรมิคุณธรรม ผูบ้รหิารควร
ประพฤตตินเป็นแบบอย่างของผู้มคีุณธรรมจรยิธรรมและแนะน าผู้อื่นให้ปฏบิตัตินเป็นคนด ี4) 
ดา้นส่งเสรมิการมสี่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ โดยเปิดโอกาสให้คนในชุมชนเขา้มามสี่วนร่วมใน
สถานศึกษา 5) ด้านการบรหิารจดัการ จดัระบบการท างานอย่างมปีระสทิธภิาพ มขีัน้ตอน
สามารถตรวจสอบความถูกต้องได ้และ 6) ดา้นความทนัสมยั มคีวามยดืหยุ่นในการปฏบิตังิาน 
การประสานงานเพื่อเปิดโอกาสใหม้กีารเปลีย่นแปลงแบบใหม่ๆ เกดิขึน้ 
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จากองคป์ระกอบของภาวะผูน้ าทีน่ักวชิาการไดก้ล่าวขา้งต้น สรุปไดว้่า ภาวะ
ผู้น า คือ ผู้ที่สามารถก่อให้สังคมมีจุดมุ่งหมายร่วมกัน และรวมพลังกันปฏิบัติให้ประสบ
ความส าเรจ็ตามจุดมุ่งหมาย เป็นผู้ที่แผ่อทิธพิลไปยงัคนอื่นมากกว่าการที่คนอื่นจะแผ่อทิธพิล
มายงัตนที่ท าให้องค์การประสบความก้าวหน้า และบรรลุผลส าเร็จ สามารถวัดได้จาก 1) 
ผูบ้รหิารเป็นที่ปรกึษาและให้ค าแนะน า ท าให้สมาชกิทมีเกดิความสบายใจในการร่วมงาน  2) 
ผู้บรหิารมคีวามยุติธรรม เป็นคนตรงไปตรงมา เสมอต้นเสมอปลาย 3) ผู้บรหิารเขา้ใจใน
พฤตกิรรมบุคคลเพื่อตอบสนองความตอ้งการของทมี 4) มกีารประสานแนวคดิทีแ่ตกต่างกนัของ
สมาชกิ แสวงหาจุดร่วมได้อย่างลงตวั 5) ผู้บรหิารใช้หลกัการและเหตุผลในการตดัสนิใจ
ด าเนินงาน 6) มกีารวเิคราะหป์ญัหา รวบรวมขอ้มลูและแสวงหาทางเลอืกก่อนการตดัสนิใจ 7) 
ผูบ้รหิารใหค้วามสนใจสวสัดภิาพ ความเป็นอยู่ของผูใ้ต้บงัคบับญัชา 8) ผูบ้รหิารประพฤตติวั
เป็นแบบอยา่งทีด่ที ัง้เรือ่งส่วนตวั และการปฏบิตังิาน 9) มกีารตดัสนิใจโดยอาศยัขอ้เทจ็จรงิไม่ใช่
ขอ้มลูทีเ่ป็นความรูส้กึ 

4. การส่ือสาร 
4.1   ความหมายของการส่ือสาร 

มนีกัวชิาการใหค้วามหมายของการสื่อสารไว ้ดงันี้ 
วโิรจน์  สารรตันะ (2545, หน้า 95) กล่าวว่า การสื่อสาร หมายถงึ กลยุทธ์

หรอืกระบวนการหรอืเครื่องมอืที่จะน าไปสู่ความเขา้ใจในการตดิต่อและการท างานร่วมกนัของ
บุคคลในองคก์าร  

สมยศ นาวกีาร (2546, หน้า 72) กล่าวว่า การสื่อสาร หมายถงึ พฤตกิรรม
การสื่อสารที่บุคคลมีรูปแบบของการสื่อสารที่มองเห็นได้ของตนเองโดยระบุแบบของการ
ติดต่อสื่อสารของตนได้ รู้ถึงแบบการติดต่อสื่อสารของบุคคลอื่น โดยผ่านทางระบบของการ
ติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคล มีบรรยากาศของความร่วมมอื มคีวามเชื่อมัน่และความส าเร็จ
รว่มกนั 

อาคม  วดัไธสง (2547, หน้า 98) กล่าวว่า การสื่อสาร หมายถงึ กระบวนการ
ถ่ายทอดขา่วสารจากบุคคลหนึ่งไปยงัอกีบุคคลหนึ่ง  หรอืจากกลุ่มหนึ่งไปยงัอกีกลุ่มหนึ่ง ซึง่การ
ถ่ายทอดอาจใช้ภาษาพูด ภาษาเขยีน หรอืสญัลกัษณ์อื่นๆ ที่สามารถท าให้เข้าใจข่าวสารได้
ตรงกนั 

วราภรณ์  ตระกูลสฤษดิ ์(2549, หน้า 29) กล่าวว่า การสื่อสาร หมายถงึ การ
สรา้งความเขา้ใจจากบุคคลหนึ่งไปยงัอกีบุคคลหนึ่ง หรอืทมีงานหนึ่งไปยงัอกีทมีงานหน่ึง 

โรเจอร ์ (Rogers, 1976, p.185) กล่าวว่า การสื่อสาร หมายถงึ การถ่ายทอด
และแลกเปลีย่นขอ้เทจ็จรงิ ความรูส้กึ ความคดิ หรอืการกระท าต่าง ๆ โดยมเีจตนาทีจ่ะเปลีย่น
พฤตกิรรมของบุคคล พฤตกิรรมในทีน่ี้ หมายถงึ การเปลีย่นความรู ้ความเขา้ใจ ทศันคต ิและ
พฤตกิรรมทีแ่สดงออกโดยเปิดเผย 
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ฮาโรแลน (Halloran, 1978, p.27) กล่าวว่า การสื่อสาร หมายถงึ กระบวนการ
ถ่ายทอดขา่วสารและความเขา้ใจจากคนหนึ่งหรอืหลายคนไปยงัอกีคนหน่ึงหรอืหลายคน 

วู๊ดคอ็ก (Woodcock, 1989, p.80) กล่าวว่า การสื่อสาร หมายถงึ การสื่อสารที่
ดอีนัจะมผีลให้เกิดความเข้าใจ ความร่วมมอื และการประสานงานที่ดดี้วยแผนงานต่างๆ จะ
ไดร้บัการปฏบิตัมิากน้อยเพยีงใดยอ่มขึน้อยูก่บัผูป้ฏบิตักิารสื่อสาร จงึเป็นวธิกีารเดยีวทีส่ามารถ
กระตุน้ใหเ้ขาปฏบิตัไิดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

แบลโลว์, และโอดอิอรน์ (Ballow, & Odiorne, 1992, p.12) กล่าวว่า การ
สื่อสาร หมายถงึ การแลกเปลี่ยนค าพูด อกัษร สญัลกัษณ์ หรอืข่าวสาร เพื่อให้สมาชกิใน
องคก์ารหน่ึงไดเ้ขา้ใจความหมายและสามารถเขา้ใจฝา่ยอื่น ได ้ซึง่ถ้าพจิารณาในทางการบรหิาร
องค์การอาจจะกล่าวให้ชดัเจนขึน้ได้ว่า การตดิต่อสื่อสารคอื การกระจายหรอืสื่อความหมาย
เกี่ยวกบันโยบาย และค าสัง่ลงไปยงัเบือ้งล่าง พรอ้มกบัรบัขอ้เสนอแนะความเหน็และความรูส้กึ
ต่าง ๆ กลบัมา 

สโทรฮ,์ นอรท์คราฟท,์ และเนลล ี(Stroh, Northcraft, & Neale, 2002, p.174) 
กล่าวว่า การสื่อสาร หมายถึง การส่งข่าวสารแความเข้าใจจากสมาชิกของทมีคนหนึ่งไปยงั
สมาชกิของทมีคนอื่นๆผ่านการใชส้ญัลกัษณ์ 

จากความหมายของการสื่อสารที่นักวชิาการได้กล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า การ
สื่อสาร หมายถงึ การแสดงออกเพื่อถ่ายทอดแลกเปลีย่นความรูส้กึ ความคดิ การกระท าเพื่อให้
เกดิความเขา้ใจจากคนหนึ่งไปยงัอกีคนหนึ่ง และผูร้บัสามารถตอบสนองในสารนัน้ๆ ไดอ้ย่างมี
ประสทิธภิาพ 

4.2  ความส าคญัของการส่ือสาร 
มนีกัวชิาการไดก้ล่าวถงึความส าคญัของการสื่อสารไว ้ดงันี้  
อาคม  วดัไธสง (2547, หน้า 98) กล่าวว่า การสื่อสารมคีวามส าคญัต่อการ

บรหิาร ดงันี้ 1) ท าใหก้ารวนิิจฉัยสัง่การ รวดเรว็ แม่นย า และถูกต้องขึน้ 2) ท าใหเ้กดิการ
ประสานงานทีด่ ี3) ท าใหก้ารควบคุมงานไดผ้ลดขีึน้ 4) ท าใหเ้กดิความร่วมมอื สามคัคกีนั และ 
5) ท าใหเ้กบ็ขอ้มลูและขา่วสารไวเ้ป็นหลกัฐานในการปฏบิตังิานไดอ้ยา่งด ี

ภษูณศิา  เมธาธรรมสาร (2548, หน้า 5) กล่าวว่า การสื่อสาร เป็นมติทิีส่ าคญั
อย่างหนึ่งของบรรยากาศ เพราะการตดิต่อสื่อสารภายในองคก์ารจะแสดงให้เหน็ถงึสายใยของ
สถานภาพการจดัระเบียบเกี่ยวกับอ านาจหน้าที่ และการเกี่ยวข้องระหว่างกันของกลุ่ม การ
ตดิต่อสื่อสารจากเบือ้งบนมาสู่เบือ้งล่าง จากเบือ้งล่างสู่เบือ้งบน หรอืตามแนวนอนภายในองคก์าร 
จะใหค้วามรูเ้กีย่วกบัปรชัญาในการบรหิารโดยส่วนรวมภายในองคก์ารนัน้ได้ 

บุรมิ โอทกานนท์ (2549, หน้า 11) กล่าวว่า การสื่อสารมคีวามส าคญัและเป็น
ประโยชน์ในการบรหิารงานของผู้บรหิารสถานศกึษา 12 ประการ ดงันี้ 1) ท าให้บุคลากรทราบ
นโยบาย พนัธกิจ วสิยัทศัน์ วตัถุประสงค์ และมาตรฐานของสถานศกึษา เพราะผู้บรหิารต้อง
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ถ่ายทอดสิง่เหล่าน้ีให้บุคลากรเขา้ใจ เพื่อให้การบรหิารสถานศกึษาบรรลุเป้าหมาย 2) ท าให้
บุคลากรทราบบทบาทและหน้าที่ของตน โดยผู้บรหิารจะต้องมอบหมายงานให้บุคลากรอย่าง
ชดัเจน 3) ท าใหบุ้คลากรสามารถปฏบิตังิานให้บรรลุเป้าหมายหลกัของสถานศกึษาได ้เพราะ
ผู้บรหิารจะต้องสอนและแนะน าวธิกีารท างานให้บุคลากรแต่ละคนได้เข้าใจการปฏบิตัิงานใน
หน้าทีข่องตน 4) ช่วยเสรมิสรา้งขวญัก าลงัใจในการปฏบิตังิานของบุคลากร เพราะผูบ้รหิารจะ
คอยกระตุ้นจูงใจด้วยการยกย่องชมเชย และเผยแพร่ผลการปฏบิตัิงานของบุคลากรอยู่ เสมอ                   
5) ช่วยให้ผู้บรหิารสถานศกึษาได้ขอ้มูลป้อนกลบัเกี่ยวกบัการปฏบิตังิานของผู้ใต้บงัคบับญัชา 
ทัง้ในส่วนที่ก้าวหน้าและที่เป็นปญัหา ท าให้ผูบ้รหิารสถานศกึษาน ามาปรบัปรุงการบรหิารงาน
ของตนได ้ 6) ช่วยใหเ้กดิการร่วมมอืร่วมใจกบัชุมชนในการจดัการศึกษา 7) สรา้งบรรยากาศ
แห่งความอบอุ่น เป็นมติร เป็นกนัเอง เกดิความสามคัครี่วมมอืร่วมใจกนัปฏบิตังิาน 8) ท าให้
บุคลากรในระดบัเดยีวกนั ไดแ้ลกเปลีย่นความคดิเหน็ในการท างานของแต่ละคนหรอืของแต่ละ
ฝ่าย ท าให้ทราบวธิกีารท างานและปญัหาของกนัและกนั ก่อให้เกดิผลทางสงัคมวทิยาและทาง
จติวทิยา 9) ท าใหบุ้คลากรยดึเป้าหมายของสถานศกึษาเป็นหลกัในการท างาน 10) ส่งเสรมิ
กระบวนการท างานเป็นทมี 11) ท าใหผู้้บรหิารสามารถเจรจาต่อรองกบัฝ่ายต่างๆ และองคก์ร
ภายนอกไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ และ 12) ท าใหป้ระหยดัทรพัยากรในการบรหิาร 

วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ ์(2549, หน้า 29) กล่าวว่า ความส าคญัของการสื่อสาร
อย่างน้อย 2 ประการ ไดแ้ก่ 1) การสรา้งความเขา้ใจอนัดรีะหว่างสมาชกิในทมีงานและการแจง้
ขอ้มลูขา่วสารใหส้มาชกิในทมีงานทราบ และ 2) เพื่อใหเ้กดิความเขา้ใจและสามารถประสานงาน
ใหฝ้า่ยต่างๆ ปฏบิตัไิดต้รงตามวตัถุประสงคท์ีต่อ้งการการสื่อสารในองคก์ร  

พบิลู ทปีะปาล (2550, หน้า 200-201) ไดก้ล่าวถงึความส าคญัของการสื่อสาร 
ไวว้่า การสื่อสารมคีวามส าคญัต่อองค์การ 4 ประการ คอื 1) การใหค้วามรู ้2) การจงูใจสมาชกิ
ในองค์การ 3) การควบคุมและการประสานงานกจิกรรมของกลุ่ม และ 4) การแสดงความรูส้กึ
และอารมณ์ 

บารน์ารด์ (Barnard, 1979, p.89) กล่าว่า การตดิต่อสื่อสารในโรงเรยีนทุก
รูปแบบ ถือกนัว่าเป็นหวัใจส าคญัในการด าเนินการจดัการสถานศึกษาและกล่าวถึงหน้าที่
ประการแรกที่จ าเป็นอย่างยิง่ส าหรบัผูบ้รหิาร คอื จะต้องสรา้งระบบสื่อสารขึน้ปกตคิรใูชก้าร
ตดิต่อสื่อสารดว้ยการพูด การเขยีน และสื่ออื่น ๆ ดงันัน้ความส าคญัของการตดิต่อสื่อสารจงึ
นับว่ามคีวามส าคญัอย่างยิง่ในระบบโรงเรยีนทีจ่ะท าใหทุ้กคนเขา้ใจซึง่กนัและกนั  และน าไปสู่
เป้าหมายทีต่อ้งการ การสรา้งระบบการตดิต่อสื่อสารขึน้เป็นสิง่จ าเป็นส าหรบันักบรหิารองคก์าร 
ซึง่ถา้ปราศจากระบบการตดิต่อสื่อสารแลว้จะไม่มอีงคก์ารเกดิขึน้ไดเ้ลย 

ฮอย, และ มสิเกล (Hoy, & Miskel, 1982) อ้างถงึใน จนัทรานี สงวนนาม 
(2545, หน้า 171) กล่าวว่า การตดิต่อสื่อสารเป็นกระบวนการปฏบิตัมิากกว่าทีจ่ะเป็นส่วนส าคญั
ของการบรหิารทีด่ใีนโรงเรยีนอาจกระท าการตดิต่อสื่อสารไดห้ลากหลายวธิี ขึน้กบับรรยากาศ
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ของโรงเรยีนนัน้ ๆ ว่าต้องการเป็นแบบเปิดหรอืแบบปิดมากน้อยเพยีงใด ลกัษณะองคป์ระกอบ
หลายอย่างของโรงเรียนสามารถน ามาใช้เพื่ออ านวยความสะดวกควบคุมบงัคับบญัชาและ
ปรบัปรงุระบบการตดิต่อสื่อสารได ้

แบลโลว,์ และโอดอิอรน์ (Ballow, & Odiorne, 1992, p.12) กล่าวว่า ความสามารถ
ในการสื่อสารเป็นลกัษณะพฤตกิรรมอย่างหนึ่งทีจ่ าเป็นส าหรบัการท างานร่วมกบัผูอ้ื่น  หากคุณ
พูดหรอืใหข้อ้มลูข่าวสารทีค่ลุมเครอื ไม่ชดัเจน ถูกต้องแก่บุคคลหรอืหน่วยงานอื่นกจ็ะส่งผลให้
งานทีไ่ดไ้มเ่ป็นไปตามทีต่อ้งการ 

ฮารร์สิ, และฮารท์แมน (Harris, & Hartman, 2002, p.336) กล่าวว่า หาก
ปราศจากการสื่อสารแลว้ องคก์ารคงอยู่ไดไ้ม่นาน และหากปราศจากการสื่อสารทีถู่กต้องและมี
ความหมายแลว้ องคก์ารคงไมป่ระสบผลส าเรจ็ 

จากความส าคญัของการสื่อสารที่นักวชิาการได้กล่าวข้างต้นสรุปได้ว่า การ
สื่อสารในทมีงานมคีวามส าคญัต่อการท างานในองค์การ เพราะการสื่อสารเป็นองค์ประกอบที่
ส าคญัยิง่อย่างหนึ่งในการด าเนินชวีิตของมนุษยเ์พราะมนุษยจ์ าเป็นต้องพึ่งพาอาศยัซึ่งกนัและ
กนั มกีารตดิต่อท าความเขา้ใจต่อกนัและกนั และเพื่อประสทิธภิาพ และประสทิธผิลของการ
ด ารงชวีิต โดยเฉพาะอย่างยิง่ในสถานศึกษา การสื่อสารจงึเป็นกระบวนการที่ทุกคนจะต้อง
น ามาใช้ในการติดต่อสื่อสารกัน ทัง้ภายในและภายนอกสถานศึกษาเพื่อให้บรรลุได้ตาม
เป้าหมาย การสื่อสารที่ดีมปีระสิทธิภาพจะส่งผลท าให้การบรหิารงานมปีระสิทธิภาพและมี
ประสทิธผิลควบคู่ไปดว้ย 

4.3   องคป์ระกอบของการส่ือสาร 
มนีกัวชิาการไดก้ล่าวถงึองคป์ระกอบของการสื่อสารไว ้ดงันี้ 
ระววีรรณ ประกอบผล (2540, หน้า 21) กล่าวว่า การสื่อสารทีด่ ีประกอบดว้ย 

7 ประการ ดงันี้ 1)รูก้ระบวนการและขัน้ตอนการสื่อสาร บุคคลในสถานทปีระกอบการต้องรู้
กระบวนการและขัน้ตอนเพื่อการสื่อสาร ดงันี้ 1.1)ความตัง้ใจทีจ่ะสื่อสาร 1.2)มคีวามเขา้ใจใน
สาระการสื่อสาร 1.3)มกีารยอมรบัในข่าวสาร 1.4)ปฏบิตัติามข่าวสาร 2)ใชส้ื่อและภาษาธรรมดา 
3)ต้องพยายามเขา้ใจธรรมชาตขิองผูส้่งและผูร้บัการสื่อสาร 4)ต้องพยายามเขา้ใจกริยิาท่าทาง 
5)การพฒันาประสทิธภิาพการฟงัทีด่ ี6)สื่อและเครื่องมอืในการสื่อสารต้องดแีละเอื้ออ านวย และ
7)ควรมกีารวางแผนและเตรยีมตวัทีด่ ี

อาคม วัดไธสง (2547, หน้า 98) กล่าวว่า องค์ประกอบของการสื่อสาร 
ประกอบดว้ย 7 ประการ ดงันี้ 1)  ผูส้่งข่าวสาร  ผูส้่งข่างสารอาจเป็นคนหนึ่งหรอืกลุ่มทีต่้องการ
สื่อสารไปยงัผูอ้ื่น เช่น การถ่ายทอดนโยบาย การแนะน า  การสอนงาน  หรอืการกระตุ้นจงูใจให้
ท างาน  ผูส้่งขา่งสารจะตอ้งมเีป้าหมายชดัเจนว่าตนจะสื่อสารอะไร  ไปใหใ้คร  เพื่อเป้าหมายใด  
และใชช้่องทางการสื่อสารแบบใด 2) ขา่วสาร  ขา่งสารไดแ้ก่  สิง่ทีผู่ส้่งข่าวสารต้องการถ่ายทอด
ให้ผู้รบัข่างสารรบัรู้ อาจเป็นนโยบาย การแนะน า การสอนงาน การกระตุ้นจูงใจ หรอือื่น ๆ               
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3) การเขา้รหสั การเขา้รหสัหรอืการแปลความหมายของข่าวสารที่จะส่ง ผู้บรหิารจะต้องแปล
ความคดิของตนใหเ้ป็นสญัลกัษณ์ทีม่คีวามหมายและใหผู้ร้บัเขา้ใจ ซึง่อาจเป็นการพูดการเขยีน 
หรอือยา่งอื่น ทีไ่มใ่ช่การพดูหรอือาจใชผ้สมผสานกนั ข่าวสารทีแ่ปลความหมายจะต้องกะทดัรดั
ชดัเจน มสีาระและถูกต้อง หลงัจากนัน้ผูส้่งข่าวสารจะต้องเลอืกช่องทางส่งข่าวสารใหเ้หมาะสม  
4) ช่องทางส่งข่างสาร  หลกัจากผู้ส่งข่าวสารได้เตรยีมข่าวสารดแีล้วก็ต้องเอกช่องทางให้
เหมาะสมกบัจุดประสงค์หรอืชนิดของข่าวสาร รวมทัง้พจิารณาสภาพแวดล้อมอื่น ๆ ประกอบ
ผูบ้รหิารสถานศกึษาตอ้งใชช้่องทางการสื่อสารหลายทางผสมผสานกนัไป เช่น  การประชุมแบบ
เผชญิหน้า จดหมายข่าว บนัทึกความจ า ค าสัง่ อีเมล แฟกส์ โทรศัพท์ หรอือื่นๆ การเลือก
ช่องทางการส่งข่าวสารมคีวามส าคญัต่อผลการส่งข่างสารอย่างยิง่  ผู้บรหิารสถานศกึษาจะส่ง
ขอ้มลูข่าวสารเกี่ยวกบันโยบาย วสิยัทศัน์  กอ็าจใชก้ารประชุม  ถ้าต้องการกระตุ้นการท างานก็
อาจเดนิตรวจเยีย่ม 5) การแปลความหมายหรอืถอดรหสั  ผูร้บัข่าวสารจะต้องแปลความหมาย
ของขา่วสารทีส่่งมา ซึง่ผูร้บัข่าวสารจะต้องอาศยัความรู ้ประสบการณ์  ทกัษะและความสมัพนัธ์
ของเขาที่มกีบัผู้ส่งข่าวด้วย 6)  ผู้รบัข่าวสาร ซึ่งได้แก่ ผู้ฟงั ผู้อ่าน หรอืผู้รบัสญัญาณต่าง ๆ 
ผูร้บัขา่วสารอาจจะเป็นคนเดยีวหรอืกลุ่มกไ็ด ้ผูบ้รหิารจะต้องเขา้ใจลกัษณะของผูร้บัข่าวสารแต่
ละคน หรอืลกัษณะของกลุ่ม ไม่ว่าจะเป็นความรู ้ความสามารถ นิสยัใจคอ วฒันธรรมหรอืความ
คาดหวงั เพื่อจะได้สื่อสารให้ผู้รบัข่าวสารเข้าใจได้ และ 7) การส่งข้อมูลป้อนกลบั สิง่ที่ผู้รบั
ขา่วสารระมดัระวงัหรอืกงัวลใจในการรบัส่งข่าวสารกค็อืช่องว่างระหว่างความเขา้ใจของผูร้บักบั
ผูส้่งขา่ว เพื่อแกไ้ขใหเ้ขา้ใจขา่วสารตรงกนักโ็ดยอาศยัการใหข้อ้มลูป้อนกลบัโดยผูร้บัข่าวสารซึง่
เป็นเครื่องมอืที่จะท าให้การสื่อสารมคีุณภาพ แต่อย่างไรก็ตามผู้บรหิารสถานศึกษาจะต้องมี
จิตใจเป็นประชาธิปไตย พร้อมที่จะรบัฟงัข้อท้วงติงจากผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความสุภาพ  
ปราศจากการใชอ้ารมณ์ เพื่อทีจ่ะปรบัปรงุการตดิต่อสื่อสารของสถานศกึษาใหม้ปีระสทิธิภาพ 

วนัชยั มชีาต ิ(2548, หน้า 152–154) กล่าวว่า เนื่องจากการสื่อสารทีผ่ดิพลาด
จะส่งผลกระทบต่อการบรรลุประสทิธผิลขององค์กรเสมอ การสร้างระบบการสื่อสารภายใน
องคก์รทีด่จีงึเป็นสิง่จ าเป็นอย่างมาก หน้าทีส่ าคญัประการหนึ่งของผูบ้รหิารทุกองคก์าร คอื การ
จดัระบบการสื่อสารตลอดจนการไหลของขอ้มูลข่าวสารในองค์การ และลดความผดิพลาดหรอื
อุปสรรคในการสื่อสาร ซึง่สามารถท าได ้8 วธิ ีดงันี้ 1) การตดิตามผลและใหข้อ้มลูยอ้นกลบั 
(follow–up and feed back) เป็นวธิกีารทีใ่ชใ้นการตรวจสอบขอ้มลูทีส่่งไปว่าผูร้บัเขา้ใจตรงกบัผู้
ส่งเพยีงไร วธิกีารนี้จะทาใหก้ระบวนการสื่อสารเป็นแบบ two–way ซึง่อาจเกดิขึน้ในการพบปะ
กนัหรอืหากเป็นการใช้เอกสารตดิตามผลและขอ้มูลยอ้นกลบัอาจตรวจสอบได้จากการโต้ตอบ 
การแสดงออกของผูร้บัสารจะทาไหเ้ราทราบว่าการสื่อสารมคีวามถูกต้องเพยีงไร  2) การใชก้าร
สื่อสารหลายวธิ ี(parallel channels and repetition) การใชว้ธิกีารสื่อสารและช่องทางการสื่อสาร
หลายวธิที าให้การตดิต่อสื่อสารมคีวามถูกต้องยิง่ขึน้ 3) ระยะเวลา (timing) ปญัหาด้าน
ระยะเวลาเป็นสาเหตุหนึ่งของการสื่อสารที่เบี่ยงเบนไปทัง้ในแง่ของความกดดนัด้านเวลาและ
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ความไม่เหมาะสม ในการสื่อสารเวลาหนึ่ง ๆ องคก์ารและกลุ่มอาจก าหนด มาตรฐานดา้นเวลา
เพื่อแก้ปญัหาดงักล่าว 4) ใหค้วามสนใจกบัภาษา (attention to language) ในการสื่อสารนัน้ 
การเลอืกใชศ้พัท ์ระดบัของค า และความหมายของค า เป็นวธิกีารหนึ่งทีจ่ะลดความผดิพลาดใน
การสื่อสารได้ การเลอืกใชค้ าและระดบัของภาษานี้จะเกี่ยวขอ้งกบัการท าความเขา้ใจกบัผูท้ีเ่รา
จะสื่อสารดว้ยว่าควรจะใชภ้าษาในระดบัใด 5) ศูนยก์ลางขอ้มลู (information communication 
and information centers) การสื่อสารโดยวธิกีารนี้จะเป็นการสื่อสารทีร่วดเรว็และยดืหยุ่น และมี
ความถูกตอ้งของขอ้มลูมาก ซึง่องคก์ารอาจใชศู้นยก์ลางขอ้มลูเป็นแหล่งกระจายข่าวโดยไม่ผ่าน
ช่องทางทีเ่ป็นทางการขององคก์ารกอ็าจจะท าใหก้ารสื่อสารมคีวามถูกต้องและรวดเรว็มากยิง่ขึน้ 
6) การใหรู้เ้ท่าทีจ่ าเป็น (the exception principle and the need to know) เป็นการวางระบบใน
การสื่อสารในองคก์ารใหม้กีารสื่อสารในกรณพีเิศษและใหม้กีารรบัขอ้มลูเฉพาะทีจ่ าเป็น โดยการ
เสนอขอ้มลูไปยงัฝ่ายบรหิารเฉพาะทีฝ่่ายบรหิารต้องการ ในขณะเดยีวกนัฝ่ายบรหิารกใ็หข้อ้มลู
หรอืสื่อสารกบัพนักงานเฉพาะสิง่ที่พนักงานจ าเป็นต้องรูเ้ท่านัน้  ซึ่งจะท าให้การสื่อสารไม่มี
ขอ้มลูมากเกนิไป วธิกีารนี้จะเหมาะกบัองคก์ารทีม่สีายการบงัคบับญัชาสูง 7) การใชธ้รรมเนียม
ปฏบิตัใินการสื่อสาร (communication etiquette) เป็นความพยายามทีจ่ะวางระบบในการสื่อสาร
โดยใชเ้ทคโนโลยใีนการสื่อสาร และ 8) การฟงัอย่างตัง้ใจ (listen actively) เป็นการลดความ
ผดิพลาดจากการสื่อสาร การตัง้ใจฟงัจะท าใหข้อ้มลูทีผู่ส้่งสารต้องการจะส่งถงึผูร้บัสารครบถ้วน 
ในขณะเดยีวกนัการฟงัอย่างตัง้ใจนัน้ผู้รบัสารสามารถคดิต่อและไตร่ตรองสิง่ที่ไดฟ้งัและอาจมี
การสอบถามหรอืทาความเขา้ใจขอ้มลูข่าวสารไดม้ากขึน้ นอกจากน้ีการฟงัอย่างตัง้ใจจะท าให้
เกิดความรู้สึกที่ดีระหว่างผู้ที่สื่อสารและเกิดการยอมรบักัน ซึ่งจะเป็นการพัฒนาระบบ
ความสมัพนัธท์ีด่รีะหว่างบุคลากรภายในองคก์ารตามมาดว้ย 

วริชั  สงวนวงศ์วาน (2550, หน้า 28) กล่าวว่า เพื่อใหก้ารบรหิารสถานศกึษา
ประสบความส าเร็จบรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การและวตัถุประสงค์ของบุคลากร ผู้บรหิาร
สถานศกึษาจะตอ้งปรบัปรงุการตดิต่อสื่อสารของตน 14 ประการ ดงันี้ 1)  สื่อสารสิง่ทีส่อดคลอ้ง
กบัวตัถุประสงค์ขององค์การและวตัถุประสงค์ของครู 2) ใช้ภาษาในการติดต่อสื่อสารให้
เหมาะสมกบัครูหรอืบุคลากรแต่ละคน ผู้บรหิารสถานศึกษาจงึต้องเข้าใจพื้นฐานของครูหรอื
บุคลากรทุกคนหรอืบุคลากร 3) ต้องค านึงถงึความเชื่อและค่านิยมของครหูรอืบุคลากร 4) ต้อง
ฝึกฝนการติดต่อสื่อสารโดยไม่ใช้ค าพูดให้มปีระสทิธภิาพ เช่น การแสดงสหีน้า ท่าทาง หรอื
สายตา 5) พยายามใชร้ะดบัเสยีงทีแ่ตกต่างกนัใหเ้กดิประโยชน์ 6) ควรใชภ้าษาง่ายๆทีค่นทุก
คนเขา้ใจได ้7) สรา้งบรรยากาศทีด่ใีหเ้อื้อต่อการแลกเปลีย่นความคดิเหน็ 8) เปิดโอกาสใหผู้ร้บั
ข่าวสารซกัถามได้ 9) ผู้บรหิารสถานศกึษาต้องเป็นผู้รบัฟงัที่ด ีฟงัด้วยความตัง้ใจ เพื่อจะได้
เขา้ใจครหูรอืบุคลากรแต่ละคน ซึง่จะเป็นประโยชน์ต่อผูบ้รหิาร น าไปใชป้ระกอบการตดัสนิใจใน
การบรหิารงาน 10) การสื่อดว้ยภาษาเขยีนจะต้องเตรยีมและตรวจสอบเป็นอย่างดก่ีอนจะถ่ายทอด
ออกไป 11) ต้องควบคุมอารมณ์ใหอ้ยู่ในสภาวะปกตทิุกครัง้ ทีม่กีารตดิต่อสื่อสาร 12) พยายาม
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ใหก้ารตดิต่อสื่อสารทีใ่ชค้ าพูดและไม่ใชค้ าพูดมคีวามหมายสอดคลอ้งกนั 13) ถ้าการสื่อสารครัง้
ใดผูฟ้งัไมเ่ขา้ใจควรถามซ ้า และ 14) ตอ้งน าการตดิต่อสื่อสารแบบไมเ่ป็นทางการมาใชบ้างกรณี 

จาบลนิ, พทัเนม, และคอรน์ (Jablin, Putnam, & Kron, 1987, pp.18-40) 
กล่าวว่า การสื่อสารมอีงคป์ระกอบของวจันภาษาและอวจันภาษาทีใ่ช้ถ่ายทอดความรูส้กึนึกคดิ
ตอดจนทศันคต ิซึ่งประกอบไปด้วย 1) ช่องทาง เป็นสื่อกลางหรอืรูปแบบการส่งข่าวสารที่มี
หลายรปูแบบ 2) การส่งสารจะเป็นบุคคลหรอืองคก์ารทัว่ไปทีท่ าหน้าทีก่ารส่งข่าวสารไปสู่ผูร้บั
สารโดยพจิารณาเป้าหมายของขา่วสารหรอืการแปรความของแต่ละบุคคล 3) การถ่ายทอด เป็น
การส่งสาร หรอืรบัสาร โดยเลอืกรปูแบบช่องทางในการส่ง 4) การประเมนิค่าเป็นกระบวนการ
ของแต่ละบุคคลในการทีจ่ะแปรความ หรอืวนิิจฉัยความหมายของสาร 5) ผลตอบรบั เป็นการ
ตอบรบัขัน้แรกของข่าวสารที่ส่งไป เพื่อตรวจสอบความถูกต้องของสารสนเทศ และใช้เป็น
ช่องทางในการแปรความของสาร 6) ผลของการสื่อสารเป็นผลลพัธท์ีไ่ดจ้ากกระบวนการสื่อสาร 
และขัน้ตอนในการแลกเปลี่ยนข่าวสาร เช่น ความรูใ้หม่ ความแตกต่างทางทศันคต ิวฒันธรรม 
และความพึงพอใจ เป็นต้น  และ 7) การสื่อสารจะสมัฤทธิผ์ลมากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับ
องค์ประกอบในกระบวนการสื่อสาร ซึ่งทัง้ผู้ส่งสารและผู้รบัสารต่างก็ต้องเข้าใจบทบาทและ
หน้าทีข่องตน และสามารถทีจ่ะเลอืกใชอ้งคป์ระกอบอื่นๆ ใหถู้กตอ้งและเหมาะสม กจ็ะท าใหก้าร
สื่อสารประสบความส าเรจ็ การสื่อสารทีด่ตี้องด าเนินการเป็นไปตามวตัถุประสงคข์องการสื่อสาร 

ไซนเดอร ์(Synder, 1988, p.209) กล่าวว่า องคป์ระกอบของการสื่อสารมดีงันี้ 
1) ผูส้่งสาร เป็นจุดเริม่ต้นของกระบวนการสื่อสาร ผูส้่งสารจะน าสิง่ทีต่้องการสื่อสารมาเขา้รหสั
ใหเ้หมาะสมกบัช่องทาง และสถานการณ์ 2) ผูร้บัสาร หรอืผูฟ้งั ไดถ้อดรหสัแลว้ จะรบัรูข้อ้มูล
ขา่วสารตามความเขา้ใจของตนเอง ซึง่จะส่งเป็นขอ้มลูยอ้นกลบัใหผู้ส้่งสารรบัทราบว่า ผูร้บัสาร
มคีวามเขา้ใจตรงกบัเจตนาของผู้ส่งสารหรอืไม่ การบดิเบยีนของขอ้มลูอาจเกดิจากสาเหตุหนึ่ง
คือ เสียงรบกวนในขณะที่มีการติดต่อสื่อสาร การรับรู้และการตีความจะถูกก าหนดโดย
ประสบการณ์เรยีนรูใ้นอดตี การจงูใจ และความหมายทางสงัคมมผีลต่อการรบัรู ้และการตคีวาม
เกี่ยวกบัสญัลกัษณ์ต่างๆ ข่าวสารอาจถูกตคีวามแตกต่างกนั ทัง้นี้ขึน้อยู่กบัการรบัรูข้องบุคคล
ผูร้บัสาร   

ลแูทนส ์(Luthans, 1995, p.431) กล่าวว่า การตดิต่อสื่อสารแบบล่างขึน้บนให้
มปีระสทิธภิาพไว ้5 ประการ ดงันี้ 1) จดัใหม้กีระบวนการรอ้งทุกข ์ โดยใหผู้ใ้ต้บงัคบับญัชาเขา้
มามสี่วนรว่มเป็นกรรมการ 2)  ใชน้โยบายเปิดกวา้ง โดยเปิดโอกาสใหบุ้คลากรพบไดทุ้กโอกาส 
หรอืไมก่เ็ชญิมาพดูคุยถงึปญัหาต่างๆ แต่ทัง้น้ีผูบ้รหิารจะต้องท าดว้ยความจรงิใจ 3) จดัใหม้กีาร
พบปะใหค้ าปรกึษา ซกัถาม หรอืสมัภาษณ์  4) ใหบุ้คลากรมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ ทัง้เป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ มตีู้รบัปญัหา หรอืระบบ Q.C. และ 5) จดัใหม้เีจา้หน้าทีร่บัเรื่องรอ้ง
ทุกข ์ 
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จากทีน่กัวชิาการไดก้ล่าวขา้งต้นเกี่ยวกบัองคป์ระกอบของการสื่อสาร สรุปได้
ว่าการสื่อสารเป็นการถ่ายทอดความรูส้กึนึกคดิระหว่างผู้ส่งสารและผู้รบัสารเพื่อให้เกิดความ
เขา้ใจที่ตรงกนั และเพื่อใหก้ารตดิต่อสื่อสารในองคก์ารให้เป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพมากที่สุด 
สามารถวดัได้จาก 1) มกีารใช้ภาษาในการติดต่อสื่อสารให้ชดัเจน เข้าใจง่าย และมคีวาม
เหมาะสม สามารถวดัไดจ้าก 2) มกีารสื่อสารกนับนพืน้ฐานของความเป็นจรงิ ง่ายต่อการเขา้ใจ 
ด าเนินการการถ่ายทอดขอ้มลู ขา่วสารทีเ่ป็นจรงิไม่บดิเบอืน หรอืขาดตกสูญหาย 3) มกีารเขยีน
เป็นลายลกัษณ์อกัษรด้วยข้อความที่สละสลวยเข้าใจได้ง่าย 4) มกีารสื่อสารโดยผ่านสื่อ
เทคโนโลย ีเช่น โทรสาร จดหมายอเิลก็ทรอนิกส ์ฯลฯ 5) มกีารสื่อสารโดยการใชพ้ฤตกิรรมทาง
กายหรอืทางอารมณ์เพื่อสร้างมนุษยส์มัพนัธ์ที่ด ีและ 6) บุคลากรแลกเปลี่ยนความคดิเห็น
ระหว่างกนัดว้ยความจรงิใจและเปิดเผย 

5 บทบาทท่ีสมดลุ 
5.1 ความหมายของบทบาทท่ีสมดลุ 

มนีกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของการก าหนดบทบาททีส่มดุลไว ้ดงันี้ 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2540, หน้า 8-15) กล่าวว่า การก าหนด

บทบาทของสมาชิกอย่างสมดุล หมายถึง การศึกษาวิเคราะห์งานในองค์การ และจดัให้มี
ต าแหน่งขึ้นมา ซึ่งเกี่ยวข้องกบัเรื่องของจ านวนต าแหน่ง ระดบัสูงต ่าของต าแหน่ง ตลอดจน
คุณสมบตัเิฉพาะส าหรบัต าแหน่ง 

วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ ์ (2549, หน้า 28) กล่าวว่า การก าหนดบทบาทของ
สมาชกิอย่างชดัเจนและสมดุล หมายถงึ สมาชกิในทมีแต่ละคนจะต้องมคีวามเขา้ใจในบทบาท
ของตนเอง มกีารจดัแบ่งหน้าทีค่วามรบัผดิชอบในการท ากจิกรรมต่าง ๆ ขององคก์าร ทุกคน
ต้องรู้ว่าใครท าหน้าที่อะไร เพื่อก าหนดพฤติกรรมของสมาชกิในทมีที่แสดงออกให้ชดัเจน 
เหมาะสมกบัต าแหน่งทีร่บัผดิชอบ 

บุญตา  ไลเ้ลศิ (2550, หน้า 12) กล่าวว่า บทบาทที่สมดุล หมายถงึ การ
มอบหมายให้บุคลากรปฏบิตัติามสทิธแิละหน้าที่ของสถานภาพของต าแหน่งใดต าแหน่งหนึ่งที่
บุคคลไดร้บั ต้องมบีทบาทหน้าทีค่วามรบัผดิชอบตามทีก่ าหนดไวต้ามบทบาทของต าแหน่งนัน้ 
และคล้อยตามความมุ่งหวงัของสงัคม เช่น บทบาทของผู้บรหิารสถานศึกษาก็หมายถึง 
พฤตกิรรมทีแ่สดงออกของผูบ้รหิารสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน เกี่ยวขอ้งกบังานในหน้าทีท่ีป่ฏบิตัใิน
สถานศกึษานัน้ 

ชูชพี  อรุณเหลอืง (2555, ย่อหน้า 3) กล่าวว่า การก าหนดบทบาทที่สมดุล 
หมายถึง การวางแผนว่าจะรบัคนเขา้มาจะต้องก าหนดต าแหน่งว่าจะให้มาท างานในต าแหน่ง
อะไร มคีวามรบัผดิชอบอยา่งไร ไดร้บัค่าจา้งแรงงานเท่าใด 



 
 

62 

 

ลุม  (Lum, 1979, p.128) กล่าวว่า บทบาททีส่มดุล หมายถงึ หน้าทีท่ีบุ่คคลหนึ่ง
พงึกระท าเมื่อเขา้ครอบครองต าแหน่งใดต าแหน่งหนึ่ง ซึง่รวมถงึหน้าทีต่ามต าแหน่ง และความ
คาดหวงัโดยเกีย่วขอ้งกบับุคคลและสงัคม การกระท านัน้ตอ้งขึน้อยูก่บับรรทดัฐานของสงัคมดว้ 

ทอมมี ่(Tomey, 1992, p.146) กล่าวว่า บทบาททีส่มดุล หมายถงึ การกระท า
หรือการแสดงพฤติกรรมของบุคคลที่เป็นไปตามความคาดหวงัตามต าแหน่งในอาชีพหรือ
ต าแหน่งทีส่งัคมก าหนดขึน้  ซึง่โครงสรา้งขอบทบาทประกอบดว้ย  ลกัษณะทีเ่ฉพาะของแต่ละ
บุคคล  การแสดงพฤตกิรรมและต าแหน่งทีค่รองอยู่ 

คาสเตท็เตอร ์(Castetter, 1996, pp.86-89) กล่าวว่า การก าหนดบทบาทของ
สมาชิกอย่างสมดุล หมายถึง กิจกรรมขัน้แรกของกระบวนการบรหิารงานบุคคล  ซึ่งมี
องคป์ระกอบทีส่ าคญั 2 ประการ คอื ต าแหน่งและบุคคล องคป์ระกอบทัง้สองมกีารเปลีย่นแปลง
ตลอดเวลา เนื่องจากมกีารเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ในตวัแต่ละบุคคล และการเปลี่ยนแปลง
สิง่แวดลอ้มทัง้ภายในและภายนอกของโรงเรยีนหรอืหน่วยงาน 

จากความหมายของการก าหนดบทบาทของสมาชิกที่นักวิชาการได้กล่าว
ขา้งต้นสรุปได้ว่า การก าหนดบทบาททีส่มดุล หมายถงึ การก าหนดหน้าทีค่วามรบัผดิชอบของ
สมาชกิให้เขา้ใจในหน้าที่ของตนเองอย่างชดัเจน โดยในการมอบหมายงานใหก้บัสมาชกิแต่ละ
คนต้องค านึงถึงความสามารถและความถนัดของแต่ละบุคคลให้เหมาะสมกับต าแหน่งที่
รบัผดิชอบ 

5.2   ความส าคญัของบทบาทท่ีสมดลุ 
มนีกัวชิาการไดก้ล่าวถงึความส าคญัของการก าหนดบทบาททีส่มดุลไว ้ดงันี้ 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธริาช (2540, หน้า 8-15) กล่าวว่า ประโยชน์ของ

การก าหนดบทบาทของสมาชกิอย่างชดัเจนและสมดุล ม ี 7 ประการ ดงันี้ 1) ช่วยให้งานหรอื
หน้าทีค่วามรบัผดิชอบต่างๆในองคก์ารถูกจดัแบ่งไวอ้ยา่งเป็นสดัส่วน 2) บุคคลต่างๆในองคก์าร
ปฏบิตัิงานอย่างมปีระสทิธภิาพ และน าองค์การไปสู่ความส าเรจ็ 3) สามารถเลอืกสรรคนได้
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของงาน 4) ผูป้ฏบิตังิานไดร้บัค่าตอบแทนหรอืเงนิเดอืนตามปรมิาณ
และคุณภาพของงานที่ปฏบิตัิ 5) ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายความรบัผดิชอบ และอ านาจหน้าที่
ใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดอ้ยา่งเหมาะสม 6) ผูป้ฏบิตังิานไดม้องเหน็โอกาสก้าวหน้าในสายอาชพี
ของตนไดอ้ยา่งชดัเจน และ 7) สามารถวางแผนก าลงัคนไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ    

ชาญ สหีาราช (2542, หน้า 23 – 25) ไดก้ าหนดความส าคญัของบทบาทของ
ผูบ้รหิารสถานศกึษาไว้ 17 บทบาท คอื 1)บทบาทเป็นผูก้ าหนดทศิทาง (direction setter) 
หมายถงึ การเป็นผูก้ าหนดนโยบาย แนวทางการด าเนินงานของสถานศกึษา เพื่อเป็นไปตาม
จุดมุ่งหมายของสถานศกึษา 2)บทบาทเป็นผูก้ระตุ้นความเป็นผูน้ า (leader catalyst) หมายถงึ 
การเป็นผูน้ าในงานดา้นต่าง ๆ ของสถานศกึษา เป็นผูม้อีทิธพิลและจงูใจใหผู้อ้ื่นคลอ้ยตาม 3)
บทบาทเป็นนักวางแผน (planner) เป็นผู้วางแผนทัง้ระยะสัน้และระยะยาว  ร่วมกับ
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คณะกรรมการสถานศกึษา 4)บทบาทเป็นผูต้ดัสนิใจ (decision maker) เป็นผูต้ดัสนิใจต่อการ
บรหิารงานในสถานศกึษา 5)บทบาทเป็นนักจดัองคก์าร (oirganizer) เป็นผูก้ าหนดโครงสรา้ง
การบรหิารงานในสถานศกึษา 6)บทบาทเป็นผูจ้ดัการเปลีย่นแปลง (change manager) เป็น
ผูน้ าการเปลีย่นแปลงการจงูใจในการเปลีย่นแปลง 7)บทบาทเป็นผูป้ระสานงาน (coordinator) 
เป็นผู้ที่บุคลากรในสถานศกึษาตดิต่อและประสานงานกบัหน่วยงานต่าง  ๆ ทัง้ภายในและ
ภายนอกสถานศกึษา 8)บทบาทเป็นผูส้ ื่อสาร (communicator) เป็นผูท้ีบุ่คลากรในสถานศกึษา
ตดิต่อ และประชาสมัพนัธก์บัหน่วยงานต่าง ๆ ทัง้ภายในและภายนอกสถานศกึษา 9)บทบาท
เป็นผูแ้ก้ความขดัแยง้ (conflict manager) เป็นผูค้อยแก้ปญัหาความขดัแยง้ระหว่างบุคคลและ
กลุ่มภายในสถานศกึษา 10)บทบาทเป็นผูแ้ก้ปญัหา (problem manager) เป็นผู้น าในการ
แก้ปญัหาต่าง ๆ ของสถานศกึษา 11)บทบาทเป็นผูจ้ดัระบบงาน (system manager) เป็นผูน้ า
ในการจดัระบบงานและการพฒันาสถานศึกษา 12)บทบาทเป็นผู้บรหิารการเรยีนการสอน 
(instructional manager) เป็นผู้น าด้านวชิาการ การจดัการเรยีนการสอน และการบรหิาร
หลกัสูตรในสถานศกึษา 13)บทบาทเป็นผูบ้รหิารบุคคล (personnel manager) เป็นผูส้รรหา 
คัดเลือก รักษา และพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา 14)บทบาทเป็นผู้บริหารทรัพยากร 
(resource manager) เป็นผูน้ าทรพัยากรทัง้ทรพัยส์นิสิ่งของ และบุคคลมาใชใ้หเ้กดิประโยชน์ 
และมปีระสทิธภิาพสูง 15)บทบาทเป็นผูป้ระเมนิผล (appraiser) เป็นผูป้ระเมนิผลการท างาน 
และโครงการต่าง ๆ ของสถานศกึษา 16)บทบาทเป็นประธานในพธิ ี (ceremonial head) เป็น
ผูน้ าทางดา้นการจดัการและพธิต่ีาง ๆ ของหน่วยงานทัง้ในสถานศกึษาและนอกสถานที่ 17)
บทบาทเป็นผูส้รา้งความสมัพนัธก์บัชุมชน (public relater) เป็นผูน้ าในการสรา้งความสมัพนัธ์
กบัหน่วยงานภายนอก การประชาสมัพนัธ ์การตดิต่อประสานงาน รวมทัง้การใหบ้รกิารวชิาการ
แก่หน่วยงานอื่น ๆ 

วราภรณ์  ตระกูลสฤษดิ ์(2549, หน้า 192) กล่าวว่า การก าหนดบทบาทของ
สมาชิกที่ชดัเจนเป็นลกัษณะของการท างานเป็นทีมที่ดี ซึ่งการก าหนดบทบาทหน้าที่ความ
รบัผดิชอบควรแบ่งงานกนตามความรูค้วามสามารถทีแ่ต่ละบุคคลมคีวามถนัด มคีวามเชีย่วชาญ 
ตามความพงึพอใจในการท างานเป็นกลุ่ม 

สุรพงษ์  มาล ี (2550, หน้า 40-45)  กล่าวว่า การก าหนดบทบาทของสมาชกิ
อย่างสมดุล มคีวามส าคญั 3 ประการ ดงันี้ 1) ใช้ก าลงัคนให้สอดคล้องกบัภารกิจเพื่อให้เกิด
ความคุม้ค่า 2) เตรยีมก าลงัคน ทัง้เชงิปรมิาณและคุณภาพส าหรบัการเปลีย่นแปลงทีจ่ะเกดิขึน้
ในอนาคต และ 3) เป็นเครือ่งช่วยตดัสนิใจในการบรหิารทรพัยากรบุคคล 

ชยัพร  รตันดลิก ณ ภูเกต็ (2554, หน้า 4) กล่าวว่า การก าหนดบทบาทของ
สมาชกิอย่างชดัเจนและสมดุล มคีวามส าคญั 4 ประการ ดงันี้ 1) ท าให้เขา้ใจความส าคญัของ
แผนก าลงัคนทีม่ผีลกระทบต่อแผนปฏบิตังิานขององคก์ารมากยิง่ขึน้ 2) ท าใหอ้งคก์ารสามารถ
คดัเลอืกบุคคลทีม่คีุณภาพไดล้่วงหน้า 3) สามารถวเิคราะหแ์ละควบคุมต้นทุนของบุคลากรทีจ่ะ
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น ามาใชต้ามแผนได้ และ 4)  ฝ่ายบรหิารสามารถคาดการณ์เกี่ยวกบัแผนการมอบหมายงานให้
สมัพนัธก์บัการพฒันาบุคลากรได ้

ดอุิทส,์ และเครว้ส์ (Deutsch, & Krauss, 1985, p. 405) กล่าวว่า บทบาทมี
ความส าคญัต่าง ๆ 4 ดา้น คอื 1)บทบาททางเพศ (sex roles) เป็นบทบาททีส่ าคญัมาก เพศมี
ความสมัพนัธต่์อสภาพสงัคมโดยทัว่ไป ทัง้เพศหญงิและเพศชาย เริม่ตัง้แต่มกีารก าหนดหน้าที่
ตามธรรมชาต ิ เพศหญงิมบีทบาททีส่ าคญัในการเป็นแม่ เพศชายมบีทบาทในการเป็นพ่อ และ
การเป็นผู้น าของครอบครวั ในบางสงัคมนัน้อาจจะมกีารกดีกนัทางเพศ แต่ก็ไม่ได้ท าให้
ความส าคญัทางเพศลดลง 2)บทบาทความเกี่ยวพนัทางเครอืญาติ (kinship roles) เนื่องจาก
สงัคมมนุษย ์เป็นสงัคมทีต่อ้งอยูร่่วมกนั มกีารเคารพนับถอืภายในเครอืญาติ แต่ละคนมบีทบาท
แตกต่างกนัไป ท าใหเ้กดิอทิธพิลในการเคารพเชื่อถอื และเชื่อฟงัซึง่กนัและกนั เช่น ปู่ ย่า ตา 
ยาย พ่อ แม่ ลูก เป็นต้น 3)บทบาททางสงัคม (social roles) เป็นบทบาทหรอืหน้าทีท่ีส่งัคม
ก าหนดขึน้ไวใ้หบุ้คคลในสถานภาพต่าง ๆ ไดย้ดึถอืเป็นแนวทางปฏบิตัิ หรอืคาดหมายว่าจะ
ปฏบิตั ิ โดยมปีทสัถานทางวฒันธรรม เป็นเกณฑต์ดัสนิ ฉะนัน้เมื่อบุคคลจะมกีารเกี่ยวขอ้งกนั 
ทุกคนจงึควรจะไดเ้รยีนรูแ้ละปฏบิตัติามปทสัถานทางวฒันธรรม แต่ถ้ามคีนใดคนหนึ่งไม่ปฏบิตัิ
ตาม กจ็ะตอ้งมกีารบงัคบัหรอืลงโทษ เพื่อความสงบสุขของสงัคมส่วนใหญ่ต่อไป และ 4)บทบาท
ทางอาชพี (occupation Roles) เป็นบทบาททีส่ าคญัทีสุ่ด ทีจ่ะท าใหม้นุษยส์ามารถด ารงชวีติอยู่
ในสงัคมได ้และจะอยู่ไดอ้ย่างมคีวามสุข ผูแ้สดงบทบาทจะต้องค านึงถงึขอบเขต และหลกัการ
ส าคญัของอาชพีนัน้ เช่น กฎ ระเบยีบ ขอ้บงัคบั จรรยาบรรณ และกฎหมาย  

โคเฮน (Cohen, 1987, p. 22) กล่าวว่า บทบาททีส่มดุลเป็นสิง่ทีส่งัคมก าหนด
เฉพาะเจาะจงใหบุ้คคลปฏบิตัหิน้าทีต่ามบทบาทใดบทบาทหนึ่งนัน้  เรยีกว่า บทบาททีถู่กก าหนด  
ถงึแมว้่าบุคคลบางคนมไิด้ประพฤตปิฏบิตัติามบทบาททีส่งัคมก าหนดให้ ส่วนบทบาททีป่ฏบิตัิ
จรงิ หมายถงึ การทีบุ่คคลไดแ้สดงหรอืปฏบิตัอิอกจรงิตามต าแหน่ง ความไม่ตรงกนัของบทบาท
ทีถู่กก าหนดกบับทบาททีถู่กปฏบิตัจิรงินัน้ อาจมสีาเหตุ 3 ประการ ดงันี้ 1)บุคคลขาดความ
เขา้ใจในบทบาททีส่งัคมต้องการ 2)ความไม่เหน็ดว้ยหรอืไม่ลงรอยกบับทบาททีถู่กก าหนด และ 
3)บุคคลไมม่คีวามสามารถทีจ่ะแสดงบทบาทนัน้ไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 

สโทรฮ,์ นอรท์คราฟท,์ และเนลล ี(Stroh, Northcraft, & Neale, 2002, p.171) 
กล่าวว่า สมาชกิของทมีที่ประสบผลส าเรจ็ จะต้องรูม้ากกว่าสิง่ที่ทมีก าลงัพยายามท าให้ส าเรจ็ 
สมาชกิแต่ละคนจะมบีทบาทในการสนบัสนุนทมีโดยเฉพาะ และถา้สมาชกิไม่ยอมรบับทบาทไม่รู้
บทบาท จะท าใหส้มาชกิไมส่ามารถควบคุมและก าหนดทศิทางของทมีได ้

จากความส าคญัทีน่ักวชิาการได้กล่าวขา้งต้นสรุปไดว้่า การก าหนดบทบาทที่
สมดุลมคีวามส าคญัต่อผู้บงัคบับญัชา ผู้ใต้บงัคบับญัชา และองค์การ เป็นการก าหนดหน้าที่
ความรบัผิดชอบให้กับสมาชิกโดยต้องค านึงถึงความสามารถของแต่ละคน ให้ได้รบังานที่
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เหมาะสมกับความสามารถจะท าให้งานขององค์การบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายและ
วตัถุประสงคท์ีต่ ัง้ไว ้

5.3   องคป์ระกอบของบทบาทท่ีสมดลุ 
มนีกัวชิาการกล่าวถงึองคป์ระกอบของการก าหนดบทบาททีส่มดุลไว ้ดงันี้ 
รุง่ แกว้แดง (2540, หน้า 53-55) กล่าวถงึรายละเอยีดของการก าหนดบทบาท

ของสมาชกิอย่างชดัเจนและสมดุล ประกอบดว้ย 2 ประการ ดงันี้ 1) การวางแผนความต้องการ
บุคคล ขัน้ตอนการวางแผนความต้องการบุคลากร ควรจะประกอบด้วยขัน้ตอน 5 ขัน้ตอน
ดงัต่อไปนี้ 1.1) การวเิคราะห์งานของหน่วยงาน 1.2) พจิารณาคุณสมบตัขิองบุคลากรทีจ่ะ
ปฏบิตัหิน้าทีใ่นงานประเภทต่างๆ 1.3) ก าหนดต าแหน่งจากคุณสมบตัขิองบุคลากร 1.4) ส ารวจ
บุคลากรทีม่อียู่ในหน่วยงาน และ 1.5) เสนอขอ้มลูต่อหน่วยเหนือ 2) การวางแผนการใชบุ้คคล 
เมื่อผูบ้รหิารการศกึษาไดร้บัจดัสรรบุคลากรเขา้มาในหน่วยงานหรอืสถานศกึษาแลว้  กจ็ าเป็นที่
ผู้บรหิารจะต้องมกีารวางแผนใช้บุคลากรที่ได้มานัน้ปฏบิตังิานให้สอดคล้องและเหมาะสมตาม
ความต้องการของหน่วยงาน ซึ่งควรมขีัน้ตอนและภารกจิในการด าเนินการ 3 ประการ ดงันี้              
2.1) การจดัคนเขา้ปฏบิตังิาน 2.2) การมอบหมายงาน และ 2.3) การมอบอ านาจหน้าที ่

ธงชยั สนัตวิงษ์ (2543, หน้า 67) ไดก้ล่าวถงึองคป์ระกอบของการก าหนด
บทบาทของสมาชกิทีส่มดุล มอีงคป์ระกอบที่ส าคญั 3 ดา้น คอื 1) ก าลงัคนทีอ่ยู่ในปจัจุบนั 
(manpower inventory) ซึง่จะต้องมคีวามพรอ้มในแง่ของขอ้มลูและรายละเอยีดว่า ก าลงัคนใน
ปจัจบุนัทีม่อียูน่ัน้ทัง้ในเชงิปรมิาณและคุณภาพเป็นอย่างไรบา้ง 2) การคาดการณ์ก าลงับุคคลใน
อนาคต (manpower forecast) ซึง่ต้องคาดการณ์และระบุไวพ้รอ้มว่า ในระยะเวลาขา้งหน้าใน
อนาคตทีก่ าหนดไวน้ัน้ ก าลงับุคคลทีต่้องการนัน้มอีะไร เท่าไร อย่างไรบา้ง ทัง้ในแง่ของจ านวน
รวมหรอืแยกประเภท ตลอดจนเป็นการระบุเป็นรายบุคคลลงไปจนถงึคุณสมบตัต่ิาง ๆ เช่น 
ความช านาญ พืน้ฐานการศกึษา และ ประสบการณ์ และ 3) แผนก าลงัคน (manpower plan) 
หรอืแผนเฉพาะที่แน่นอนส าหรบัทีจ่ะน ามาใชป้ฏบิตัิ เพื่อเสรมิส่วนที่ขาดระหว่างขอ้แตกต่างที่
เกดิขึน้จากก าลงัคนทีค่าดการณ์และก าลงัคนทีม่อียู ่

วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ ์ (2549, หน้า 28) กล่าวว่า การก าหนดบทบาทของ
สมาชกิทีส่มดุล แบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท  1) บทบาทตามหน้าที่ และ 2) บทบาททัว่ไป เป็นการ
แสดงพฤตกิรรมตามความคาดหมายของบุคคลทีเ่กีย่วขอ้ง เช่น การมาท างานตรงตามเวลา การ
รบัฟงัความคดิเหน็ของบุคคลอื่น ๆ การใหค้วามเคารพ นับถอื ผูท้ีม่ปีระสบการณ์มากกว่าผูสู้ง
วยักว่า 

มดี  (Mead, 1989, p.40) กล่าวว่า บทบาทเป็นองคป์ระกอบทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการ
ปฏบิตัจิรงิ หรอืบทบาทที่เป็นจรงิ ซึง่จะต้องประกอบด้วยองคป์ระกอบ 4 ประการ ดงันี้ 1) การ
รูจ้กัตนเองตามบทบาทหน้าทีท่ีไ่ดร้บัมอบหมาย 2) พฤตกิรรมตามสถานการณ์ทีก่ าหนดใหจ้ะต้อง
มคีวามเหมาะสมกบัการส่งเสรมิฐานะของตนเอง 3) ภูมหิลงัของการกระท าทีเ่กี่ยวขอ้งกบัผูอ้ื่นนัน้ 
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การเป็นแบบอย่างเพื่อให้การกระท าบางอย่างเป็นไปตามแนวทางที่ต้องการ และ 4) การ
ประเมนิผลการกระท าตามบทบาท  สามารถด าเนินการดว้ยตนเองหรอืโดยคนอื่น 

คาสเตท็เตอร ์(Castetter, 1996, pp.86-89) กล่าวว่า การก าหนดบทบาทของ
สมาชกิอย่างชดัเจนและสมดุลม ี 6 ขัน้ตอน สามารถใชเ้ป็นแนวทาง และเพื่อยดึเป็นหลกัน าไป
ปฏบิตัดิงันี้ 1) การคาดคะเนเพื่อการวางแผนก าลงัคน 2) การท าโครงสรา้งองคก์าร และความ
ตอ้งการดา้นก าลงัคนในอนาคต 3) การเตรยีมก าลงัคนทีม่อียู่ 4) การคาดคะเนการเปลีย่นแปลง
ต่าง ๆ ของก าลงัคนในปจัจุบนั 5) การท าแผนงานสนับสนุน และเพิม่พูนก าลงัคน และ 6) การ
ควบคุมแผนก าลงัคน 

จากองค์ประกอบในการก าหนดบทบาทที่สมดุล  สรุปได้ว่า การก าหนด
บทบาทของสมาชิกอย่างชัดเจนและสมดุล เป็นการผสมผสานกันในความแตกต่างของ
ความสามารถของแต่ละบุคคล โดยใชค้วามแตกต่างไดอ้ย่างเหมาะสมในสถานการณ์ทีแ่ตกต่าง
กนั สามารถวดัไดจ้าก 1) มกีารก าหนดบทบาทของสมาชกิในการปฏบิตังิานอย่างชดัเจน 2) มี
การจดับุคลากรเหมาะสมกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมาย 3) มกีารชีแ้นะใหส้มาชกิแต่ละคนเขา้ใจและ
ปฏบิตัติามบทบาทของตน 4) สมาชกิในทมีร่วมกนัพจิารณาคุณสมบตัขิองบุคลากรทีจ่ะปฏบิตัิ
หน้าที่ในงานประเภทต่างๆ 5) ก าลงัคนที่อยู่ในปจัจุบนั มคีวามพรอ้มในแง่ของขอ้มูลและ
รายละเอยีด และ 6) มกีารคาดการณ์ก าลงัคนในองคก์ารเพื่อเตรยีมความพรอ้มในอนาคต 

6. การประเมินผลการปฏิบติังาน 
6.1 ความหมายของการประเมินผลการปฏิบติังาน 

มนีกัวชิาการใหค้วามหมายของการประเมนิผลการปฏบิตังิานไว ้ดงันี้ 
กรมวชิาการ (2544, หน้า 28-29) กล่าวว่า การประเมนิผลการปฏบิตังิาน 

หมายถงึ การน าขอ้มลูทีเ่กบ็รวบรวมมาไดก่้อนทีจ่ะน าไปประมวลผลควรมกีารตรวจสอบความ
ถูกตอ้งของขอ้มลูก่อน เนื่องจากในระบบของการจดัเกบ็และการบนัทกึขอ้มลูอาจมขีอ้ผดิพลาดเกดิขึน้
ไดเ้สมอ   

นิตยา  ทบัพุ่ม (2544, หน้า 7) ) กล่าวว่า การประเมนิผลการปฏบิตังิาน 
หมายถงึ การตรวจสอบขอ้มลูทีเ่กบ็รวบรวมเพื่อใหไ้ดข้อ้มลูทีม่คีุณสมบตั ิซึง่ประกอบดว้ยความ
เป็นปจัจุบนัของขอ้มลู ความตรงตามเน้ือหาของขอ้มลูตามความตอ้งการของผูใ้ช ้ตรงตาม
วตัถุประสงคแ์ละลกัษณะของงาน มคีวามเพยีงพอ ถูกตอ้ง เป็นปจัจบุนั และผ่านกระบวนการใน
การจดัเกบ็ดว้ยวธิกีารหรอืเครือ่งมอืทีถู่กตอ้งไดม้าตรฐาน ตลอดจนการแกไ้ขขอ้ผดิพลาด หรอื
ขอ้บกพรอ่งของขอ้มลูใหม้คีวามถูกตอ้ง 

ส านักงานคณะกรรมการการประถมศกึษาแห่งชาต ิ(2545, หน้า 5) ) กล่าวว่า 
การประเมนิผลการปฏบิตังิาน หมายถงึ การน าขอ้มลูทีเ่กบ็ไดม้าตรวจสอบในเรือ่งความเป็น
ปจัจบุนั ความตรงตามเนื้อหา และความถูกตอ้งแม่นย ากบัสภาพทีเ่ป็นจรงิ และรวมถงึการ
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ด าเนินการแกไ้ขใหข้อ้มลูมสีภาพเป็นปจัจบุนั ตรงตามเน้ือหา และถูกตอ้งตามสภาพทีเ่ป็นจรงิ
ดว้ย 

ดชิติชยั  เมตตารกิานนท ์(2550, หน้า 7) ) กล่าวว่า การประเมนิผลการ
ปฏบิตังิาน หมายถงึ ขัน้ตอนส าคญัในระบบการผลติสารสนเทศ ท าขึน้เพื่อใหม้ัน่ใจว่าขอ้มลูที่
ไดร้บัการรวบรวมและบนัทกึเอาไวอ้ยา่งถูกตอ้ง 

บชี (Beach, 1980, p.290) กล่าวว่า การประเมนิผลการปฏบิตังิาน หมายถงึ 
การประเมนิผลอย่างเป็นระบบทีเ่กีย่วขอ้งกบัผลการปฏบิตังิานของแต่ละบุคคลในหน้าทีท่ีแ่ต่ละ
บุคคลปฏบิตั ิและการประเมนิศกัยภาพในการปฏบิตังิานเพื่อการพฒันาบุคคล   

มอนด,ี และนอร ์(Mondy, & Noe, 1990, p.382) กล่าววา่ การประเมนิผลการ
ปฏบิตังิาน หมายถงึ ระบบทีจ่ดัขึน้อย่างเป็นทางการเพื่อประเมนิค่าการปฏบิตังิานของบุคคล
ตามระยะเวลาทีก่ าหนด 

วู๊ดคอ็ก (Woodcock, 1989, p.79) กล่าวว่า การประเมนิผลการปฏบิตังิาน 
หมายถงึ การตรวจสอบทบทวนผลการท างาน ถอืว่าเป็นเครือ่งมอืช่วยใหผู้บ้รหิารองคก์ารรู้
ความเป็นไปว่าดหีรอืเลวอยา่งไร คุม้ค่าเพยีงใดหรอืไม่ 

จากความหมายของการประเมนิผลการปฏบิตังิานทีน่กัวชิาการไดก้ล่าว
ขา้งตน้สรปุไดว้่า การประเมนิผลการปฏบิตังิาน หมายถงึ การตรวจสอบว่าผลการปฏบิตังิานอยู่
ในระดบัใดและมอีะไรบ้างทีเ่ป็นอุปสรรคต่อประสทิธผิลของงาน อาจด าเนินการโดยแบบทีเ่ป็น
ทางการหรอืไมเ่ป็นทางการกไ็ด ้เป้าหมายหลกัเพื่อคน้หาจดุแขง็ จดุอ่อน และแสวงหาแนวทาง
ปรบัปรงุหรอืเพิม่ประสทิธภิาพการท างาน 

6.2 ความส าคญัของการประเมินผลการปฏิบติังาน 
มนีกัวชิาการไดก้ล่าวถงึความส าคญัของการประเมนิผลการปฏบิตังิาน ดงันี้ 
อลงกรณ์ มีสุทธา, และสมิต สัชฌุกร (2540, หน้า 13) กล่าวว่า การ

ประเมนิผลการปฏบิตังิานมคีวามส าคญัดงันี้ 1) เป็นเครื่องมอืในการพจิารณาความดคีวามชอบ 
ส าหรบัการขึ้นเงนิเดอืนประจ าปีแก่พนักงานให้เป็นไปโดยเสมอภาคละเป็นธรรม 2) เป็น
เครือ่งมอืในการพจิารณาเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่ง ลดขัน้ ลดต าแหน่ง โยกยา้ยและปลดออกอย่าง
มเีหตุผล และมคีวามยุตธิรรมแก่ทุกฝ่ายทีเ่กี่ยวขอ้ง 3) เป็นการพฒันาบุคคล ผลการประเมนิจะ
เป็นประโยชน์ในการวเิคราะห์ขอ้ด ีขอ้บกพร่องของผู้ปฏบิตัิ เพื่อว่าทัง้ฝ่ายผู้ก าหนดนโยบาย
หรอืฝ่ายผู้บงัคบับญัชาและผู้ปฏบิตังิานจะได้พยายามปรบัปรุง เสรมิทกัษะ และคุณลกัษณะที่
จ าเป็นต่องาน 4) เพื่อเสรมิสรา้งและรกัษาสมัพนัธภาพอนัดรีะหว่างผูบ้งัคบับญัชาและพนักงาน
ในกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน ขัน้ตอนที่ผู้บังคับบัญชาและพนักงานใช้ความ
พยายามรว่มกนัในการก าหนดมาตรฐานการปฏบิตังิาน รวมทัง้ขัน้ตอนการแจง้และหารอืผลการ
ประเมนิอย่างเหมาะสม จะช่วยก่อให้เกิดความเข้าใจอนัดีซึ่งกันและกนัระหว่างพนักงานกับ
ผูบ้งัคบับญัชา และ 5) ปรบัปรงุโครงการต่างๆเกีย่วกบัการบรหิารงานบุคคล การประเมนิผลการ



 
 

68 

 

ปฏบิตัิงานจะช่วยในการพจิารณาว่า การคดัเลอืกพนักงานเข้ามาท างานได้เหมาะสมเพยีงใด 
โดยเปรยีบเทยีบผลการท างานกบัผลการทดสอบและความเหน็ของผู้สมัภาษณ์และยงัช่วยให้
ทราบว่า ควรจดัใหม้กีารฝึกอบรมเพื่อพฒันาพนกังานประเภทใด และเมอืใดอกีดว้ย  

พรศิร ิบวัผ่อง (2548, หน้า 29) กล่าวว่า การประเมนิผลการปฏบิตังิานมี
ความส าคญัดงันี้ 1) ท าใหพ้นกังานแต่ละคนไดร้บัรูถ้งึสถานภาพของตนเอง เกี่ยวกบัการท างาน
และเป้าหมายที่ตนต้องรับผิดชอบ หรือที่ได้ร ับมอบหมายให้เป็นที่เข้าใจแจ่มแจ้ง  2) 
ผู้บังคับบัญชาทุกคนมีหน้าที่กระ ตุ้นให้มีก ารปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานของ
ผูใ้ต้บงัคบับญัชา การประเมนิผละเป็นเครื่องมอืในการสอนงานและปรบัปรุงงานของหน่วยงาน 
ทัง้นี้โดยอาศยัขอ้มลูจากการประเมนิผลของพนักงานแต่ละคน และ 3) การพฒันาบุคลากรโดย
น าผลการประเมนิของแต่ละคนซึง่เป็นพืน้ฐานในการพจิารณาเลื่อนต าแหน่งได ้

วราภรณ์  ตระกูลสฤษดิ ์ (2549, หน้า 27) กล่าวว่า ความส าคญัของการ
ประเมนิผลงานเป็นการทบทวนงานจะท าให้บุคลากรได้เรยีนรูจ้ากประสบการณ์ที่ท า รูจ้กัคดิ 
ปรบัปรุงวธิกีาร การทบทวนงานนัน้มหีลายวธิี และทุกวธิจีะเกี่ยวขอ้งกบัการได้รบัขอ้มูล
ป้อนกลบัเกีย่วกบัการปฏบิตังิานของแต่ละคน หรอืของทมีงานโดยส่วนรวม 

สมชาติ  กิจยรรยง (2555, หน้า 125-126) กล่าวว่า ความส าคญัของการ
ประเมนิผลงาน 8 ประการ ดงันี้ 1) ท าให้งานเป็นไปตามแผนและเป้าหมาย 2) รกัษามาตรฐาน
การท างานหรอืผลผลติ 3) ท าใหท้ราบความกา้วหน้าของทมีงาน 4) เป็นการประเมนิผลงานของ
ทมีงาน 5) ช่วยเหลอื แก้ไขได้ทนัเหตุการณ์ เมื่อเหน็ว่าเกดิปญัหา 6) ป้องกนัการสูญเสยีเวลา
และค่าใชจ้่าย 7) สรา้งความผูกพนัระหว่างหวัหน้ากบัพนักงาน และ 8) สามารถสรา้งแรงจูงใจ
ในการท างาน 

เครน (Crane, 1986, pp.400-401) กล่าวว่า การประเมนิผลการปฏบิตังิาน มี
ความส าคญัดงันี้ 1) ใชเ้ป็นขอ้มลูป้อนกลบัใหผู้ป้ฏบิตังิานได้ทราบถงึผลการปฏบิตังิานของตน 
2) ใช้เป็นหลักฐานในการแก้ไขเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม อันจะท าให้ผลการปฏิบัติงานมี
ประสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ 3) ใช้เป็นขอ้มูลในการมอบหมายงานการเลื่อนต าแหน่งและการให้
ค่าตอบแทน 4) ขจดัผูท้ีม่ผีลงานต ่าหรอืน้อยเกนิไป 5) เป็นขอ้มลูในการจดัท าโครงการฝึกอบรม
ไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 6) ปรบัปรงุการใหค้่าตอบแทนกบัผูป้ฏบิตังิาน และ 7) เป็นขอ้มลูในการ
คาดคะเนเกีย่วกบัการคดัเลอืกและโยกยา้ยบุคคล 

โรนัล (Ronald, 1998, p.182) กล่าวว่า การประเมนิผลการปฏบิตังิาน มี
ความส าคญัดงันี้ 1) ส่งเสรมิให้ผู้บงัคบับญัชาหรอืลูกจา้งมกีารพฒันาตนเอง 2) หาความ
แตกต่างของพนักงานเพื่อมอบหมายงานทีเ่หมาะสม 3) หาความต้องการในการพฒันาทมีงาน 
4) ปรบัปรุงผลการปฏบิตังิาน 5) ประกอบการตดัสนิใจในการแต่งตัง้บุคลากรเขา้ด ารงต าแหน่ง
และพจิารณาค่าตอบแทน 6) ประกอบการตดัสนิใจในการโอนย้ายหรอืเลื่อนต าแหน่งของง
พนกังาน 
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วู๊ดคอ็ก (Woodcock, 1989, p.80) กล่าวว่า การประเมนิผลการปฏบิตังิาน จะ
สามารถแก้ไขขอ้บกพร่องของทมีงาน ช่วยให้ทมีงานได้รบัประสบการณ์เพิม่ขึน้ ฉะนัน้การ
ตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการท างานจึงนับว่าเป็นสิ่งส าคัญในการท างานของ  
หน่วยงาน หรอืองคก์าร 

จากความส าคญัที่นักวชิาการได้กล่าวขา้งต้น สรุปได้ว่า การประเมนิผลการ
ปฏบิตัิงานในองค์การของผู้บรหิารถือว่าเป็นบทบาทส าคญัในการที่ผู้บรหิารจะต้องใช้ความรู ้
ความสามารถ วางแผนการด าเนินงานต่าง ๆ ให้มรีะบบ ชดัเจน และการควบคุมงานและ
ควบคุมผู้ปฏบิตัิงานให้ด าเนินการตามเป้าหมายขององค์การได้อย่างมปีระสทิธผิล ทัง้นี้เพื่อ
ประโยชน์ในการควบคุมและการตรวจสอบปรมิาณงานและคุณภาพของบุคคล ใหส้อดคลอ้งกบั
วตัถุประสงค์ขององคก์าร รวมทัง้เพื่อประโยชน์ในการใหร้างวลั หรอืลงทณัฑต์ลอดจนในการ
พฒันาบุคคลต่อไปในอนาคต 

6.3 องคป์ระกอบของการประเมินผลการปฏิบติังาน 
มนีกัวชิาการไดก้ล่าวถงึองคป์ระกอบของการประเมนิผลการปฏบิตังิาน ดงันี้ 
ทพิาวด ี  เมฆสวรรค์ (2540, หน้า 2) กล่าวว่า ประสทิธภิาพในระบบราชการ              

มคีวามหมายรวมถึงผลติภาพและประสทิธภิาพ โดยประสทิธภิาพเป็นสิง่ที่วดัได้หลายมติิ 
ตามแต่วตัถุประสงคท์ีต่้องการพิจารณา ประกอบดว้ย 3 ประการ ดงันี้ 1) ประสทิธภิาพในมติิ
ของค่าใชจ้่ายหรอืต้นทุนการผลติ (input) ไดแ้ก่ การใชท้รพัยากร การบรหิาร คอื คน เงนิ วสัดุ 
เทคโนโลยทีีม่อียู่อย่างประหยดั คุม้ค่า และเกดิการสูญเสยีน้อยทีสุ่ด 2) ประสทิธภิาพในมติขิอง
กระบวนการบรหิาร (process) ไดแ้ก่ การท างานที่ถูกต้องได้ มาตรฐาน รวดเรว็ และใช้
เทคโนโลยทีี่สะดวกกว่าเดมิ และ 3) ประสทิธภิาพในมติิของผลผลติและผลลพัธ์ ได้แก่                  
การท างานทีม่คีุณภาพ เกดิประโยชน์ต่อสงัคม เกดิผลก าไร ทนัเวลา ผูป้ฏบิตังิานมจีติส านึกทีด่ี
ต่อการท างานและบรกิาร เป็นทีพ่อใจของลกูคา้หรอืผูม้ารบับรกิาร 

วราภรณ์  ตระกูลสฤษดิ ์ (2549, หน้า 27) กล่าวว่า วธิกีารประเมนิผลการ
ปฏบิตังิาน ม ี3 วธิ ีดงันี้ 1) ทมีงานด าเนินการทบทวนปฏบิตังิานดว้ยตนเอง โดยมกีารทบทวน
ถงึลกัษณะทีท่มีต้องการ เช่น ความเปิดเผย และความไวว้างใจ การใชค้วามรู ้ ความสามารถ 
ความพยายาม การทบทวนความสามารถ ใชไ้ดใ้นขณะทีท่ างานหรอืเมื่อท างานเสรจ็แลว้ 2) 
การใชผู้ส้งัเกตการณ์ วธิกีารทีใ่ชก้นัอยา่งแพรห่ลาย เรยีกว่า “การทบทวนกระบวนการ” ซึง่คนที่
ใชอ้ยูน่อกทมีงานสงัเกตเงยีบๆ ว่าเกดิอะไรขึน้บา้ง โดยสงัเกตของจรงิถงึเรื่องการปฏบิตัใินกลุ่ม
เดยีวกบังาน และจนกระทัง่งานเสรจ็ แลว้น าขอ้สงัเกตมาน าเสนอ มกีารจดัท ารายงานต่างๆ ที่
เขาเหน็ตามความเป็นจรงิ แลว้แสดงความคดิเหน็ ทกัษะของการสงัเกต ซึง่เป็นเรื่องยากมาก ผู้
ทีม่คีวามช านาญเท่านัน้ทีจ่ะช่วยใหก้ารพฒันาทมีงานมปีระสทิธภิาพ และ 3) การใชโ้ทรทศัน์
วงจรปิดหรอืวดีทีศัน์ เป็นเครื่องมอืทีม่ปีระสทิธภิาพมาก ทมีงานจะถูกบนัทกึขณะปฏบิตังิาน 
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และสามารถยอ้นกลบั หยุด เดนิหน้ากไ็ด้ สิง่เหล่านี้จะท าใหเ้กดิการเรยีนรูไ้ดต้ามจรงิ วเิคราะห์
ไดถู้กตอ้งและรวดเรว็ขึน้ได ้

จิรพร สุ เมธีประสิทธิ ์ (2554, หน้า 16-17)  กล่าวว่าโดยทัว่ไป วิธีการ
ประเมนิผลการปฏบิตัิงาน ที่ต้องควบคุมม ี5 วธิ ีดงันี้ 1) การควบคุมระดบัองคก์าร เป็นกรอบ
แนวทางที่องค์การก าหนดเพื่อใช้ในการก ากบักจิกรรมขององค์การ ได้แก่ การก าหนดอ านาจ 
ความรบัผดิชอบ โครงสรา้งองค์การ อ านาจการสัง่การและตดัสนิใจค าอธบิายลกัษณะงาน และ
การแบ่งแยกหน้าที่ 2) การควบคุมระดบัปฏบิตักิารอาจจะมองได้ว่า เป็นเรื่องของการวางแผน
การงบประมาณ ระบบบญัชีและการเงนิ ระบบเอกสาร ระบบการมอบอ านาจ นโยบายและ
ขัน้ตอนปฏบิตัแิละสายการบงัคบับญัชา 3) การควบคุมระดบับุคคล มลีกัษณะเป็นการก ากบัการ
ปฏบิตัิงานของบุคคลเพื่อให้ผลการด าเนินงานเป็นไปตาม ที่ต้องการหรอืที่ก าหนดให้ มกัจะ
ประกอบดว้ย การสรรหาและการคดัเลอืกบุคลากรเพื่อด ารงต าแหน่งต่าง ๆ การนิเทศ การอบรม
และการพฒันาบุคลากร และการก ากบังาน 4) การควบคุมแบบเป็นครัง้คราว มกัจะประกอบดว้ย 
การทบทวนและประเมนิการปฏบิตัิงานของบุคลากรรายบุคคล การทบทวนและประเมนิการ
ด าเนินงานจากหน่วยงานภายใน และการทบทวนและประเมนิผลการด าเนินงานจากภายนอก  
และ 5) การจดัสิง่อ านวยความสะดวกและอุปกรณ์เพื่อสนบัสนุนการปฏบิตังิานของบุคลากร 

สมชาต ิ กจิยรรยง (2555, หน้า 121) กล่าวว่า แนวทางในการสรา้งความคดิ
ทีด่ใีนการประเมนิผลงาน ม ี2 ประการ ดงันี้ 1) ยอมรบัปญัหา ใจเยน็ และ 2) พยายามท าให้
ทมีงานหรอืพนกังานมสี่วนรว่ม 

เฮเยิล (Heyel, 1982, pp.83-84) กล่าวว่า กระบวนการประเมินผลการ
ปฏบิตัิงานมอีงค์ประกอบส าคญั 5 ประการดงันี้ 1) วตัถุประสงค์ในการประเมนิผลการ
ปฏบิตังิาน 2) แบบและลกัษณะของสิง่ทีจ่ะประเมนิ 3) การฝึกอบรมผูท้ าการประเมนิ 4) วธิกีาร
ประเมนิ 5) การวเิคราะหผ์ลและการน าผลการประเมนิไปใช ้

มอนดี่  แล ะนอย  (Mondy, & Noe, 1990, pp.342-345)  กล่ า วว่ า  การ
ประเมนิผลการปฏิบัติงานที่ดีมีประสิทธิภาพ ควรเป็นการประเมนิที่สามารถให้การพฒันา
แผนการปรบัปรงุทัง้บุคลากรและกลุ่มพนักงานทีป่ฏบิตังิานในองคก์าร ซึง่มหีลกัประเมนิดงันี้ 1) 
เกณฑเ์กี่ยวข้องกบังาน ปจัจยัที่สมควรน ามาก าหนดเกณฑ์ ประเมนิผลการปฏบิตังิาน ได้แก่ 
ความคดิรเิริม่ ความกระตอืรอืรน้ ความจงรกัภกัด ีและความร่วมมอื 2) ความคาดหวงัในการ
ปฏบิตังิาน ผู้บรหิารต้องอธบิายความคาดหวงัในการปฏบิตังิานกบัผู้ใต้บงัคบับญัชาให้ชดัเจน
ก่อนล่วงหน้าการประเมนิ 3) ความเป็นมาตรฐาน พนักงานทีท่ างานประเภทเดยีวกนัภายใต้การ
บงัคบับญัชาของผู้บรหิารคนเดยีวกนั ควรได้รบัการประเมนิที่ใช้เครื่องมอืประเมนิเหมอืนกนั 
และควรท าการประเมนิทุกคนย่างสม ่าเสมอ และควรกระท าในช่วงระยะเวลาเดยีวกนั 4) ผู้
ประเมนิที่มคีุณภาพ ควรมอบหมายใหบุ้คคลทีไ่ดส้งัเกตการณ์ปฏบิตังิานของพนักงานโดยตรง 
ซึง่ปกตแิลว้จะมอบให้ผู้บงัคับบญัชาโดยตรงหรอืหวัหน้างานทีถ่ดัขึน้ไปจากพนักงาน 5) การ
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สื่อสารแบบเปิด พนักงานส่วนมากต้องการรูว้่าการปฏบิตังิานของเขาเป็นอย่างไร ระบบการ
ประเมนิที่ดจีะให้ผลการประเมนิสะท้อนกลบัเป็นไปตามต้องการของพนักงานอย่างต่อเนื่อง 6) 
พนกังานเขา้ถงึการประเมนิ ระบบการประเมนิทีไ่ดอ้อกแบบไวเ้พื่อปรบัปรุงการปฏบิตังิาน การ
ยอมใหพ้นกังานเขา้ถงึและทบทวนผลการประเมนิจะช่วยใหไ้ดรู้ถ้งึความผดิพลาดบกพร่อง และ 
7) กระบวนการที่ยุติธรรม การประเมนิควรด าเนินการเป็นทางการและยอมให้พนักงาน
แสดงออกเกีย่วกบัผลการประเมนิทีไ่มถู่กตอ้ง หรอืไมย่ตุธิรรม  

คารเ์รล, คูซมทิส,์ และอลัเบริด์ (Carrell, Kuzmits, & Elbert, 1992, pp.235-
237) กล่าวว่า องคป์ระกอบในการพฒันาระบบประเมนิผลการปฏบิตังิานทีจ่ะต้องมกีารอภปิราย
กนัระหว่างผูป้ระเมนิกบัผูถู้กประเมนิ มดีงันี้ 1) ก าหนดความต้องการของการประเมนิ 2) เลอืก
วธิใีนการประเมนิผลที่เหมาะสม 3) ฝึกอบรมผูท้ าการประเมนิ 4) อภปิรายร่วมถงึวธิทีี่จะใช้
ประเมนิ 5) ประเมนิใหส้อดคลอ้งกบัมาตรฐานของการปฏบิตั ิ

จากองค์ประกอบของการประเมนิผลการปฏิบตัิงานที่นักวิชาการได้กล่าว
ขา้งต้นสรุปได้ว่า การประเมนิผลการปฏบิตังิาน เป็นการตรวจสอบว่าผลการปฏบิตังิานอยู่ใน
ระดบัใดและมอีะไรบา้งทีเ่ป็นอุปสรรคต่อประสทิธิภาพของงาน อาจด าเนินการโดยแบบที่เป็น
ทางการหรอืไม่เป็นทางการกไ็ด้ เป้าหมายหลกัเพื่อคน้หาจุดแขง็ จุดอ่อน และแสวงหาแนวทาง
ปรบัปรุงหรอืเพิม่ประสทิธภิาพการท างาน สามารถวดัได้จาก 1) มกีารก าหนดเกณฑ์หรอื
มาตรฐานผลงานที่ต้องการอย่างชดัเจน 2) มกีารใช้เครื่องมอืในการตรวจสอบที่ได้มาตรฐาน 
เป็นทีย่อมรบัของบุคลากร 3) มกีารรวบรวม วเิคราะห ์ประเมนิ และบนัทกึขอ้มลูเพยีงพอต่อการ
ตรวจสอบ 4) มกีารตรวจสอบทบทวนผลงานและวธิกีารท างานดว้ยความยุตธิรรม 5) จดัให้มี
การสรุปรายงานผลเมื่อสิ้นสุดการด าเนินงาน 6) มกีารเผยแพร่ผลการตรวจสอบให้บุคคลที่
เกีย่วขอ้งไดร้บัทราบ 

 
งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

1. งานวิจยัในประเทศ 
สุภาวด ี วลิาวลัย ์ (2543, หน้า 57) ไดท้ าการศกึษาคน้ควา้ความสมัพนัธร์ะหว่าง

การท างานเป็นทมีกบัความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของศกึษานิเทศของหน่วยศกึษานิเทศก์
สงักดักรมสามญัศึกษา พบว่า การท างานเป็นทมี จ าแนกตามระดบัหน่วยงานที่สงักดั
ประสบการณ์ในการท างาน อยู่ในระดบัมาก ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของศกึษานิเทศก ์
สงักดักรมสามญัศกึษา จ าแนกตามระดบัหน่วยงานทีส่งักดัและประสบการณ์ในการท างาน อยู่
ในระดบัมากเปรยีบเทยีบการท างานเป็นทมีโดยรวมและในแต่ละด้าน  แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคญัทางสถติ(ิp < .05) เปรยีบเทยีบความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน พบว่า แตกต่างกนั
อย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิ(p < .05) การท างานเป็นทมีมคีวามส าคญัทางบวกกบัความพงึพอใจ
ในการปฏบิตังิานของศกึษานิเทศก์ สงักดักรมสามญัศกึษาอยา่งมนียัส าคญั (p < .05) 
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ประยรู ธรรมสทิธเิวท (2544, หน้า 78) ไดท้ าการศกึษาเกี่ยวกบัพฤตกิรรมการ
สรา้งทมีงานที่เป็นจรงิและคาดหวงัของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษา สงักดักรมสามญัศกึษา 
เขตการศกึษา 12 ซึง่ประกอบดว้ยบทบาททีส่มดุล วตัถุประสงคท์ีช่ดัเจนและเป้าหมายทีเ่หน็
พอ้งตอ้งกนัการเปิดเผยต่อกนัและการเผชญิหน้าเพื่อแก้ปญัหา การสนับสนุนและความไวว้างใจ
ต่อความร่วมมอืและใชค้วามขดัแยง้ในทางสรา้งสรรค์ กระบวนการปฏบิตังิานทีช่ดัเจน ภาวะ
ผูน้ าที่เหมาะสม การทบทวนการปฏบิตังิานอย่างสม ่าเสมอ การพฒันาตนเองความสมัพนัธ์
ระหว่างกลุ่มการสื่อสารทีด่ ีจากการศกึษา พบว่า 1) พฤตกิรรมการสรา้งทมีงานทีเ่ป็นจรงิของ
ผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษา สงักดักรมสามญัศกึษา เขตการศกึษา 12 โดยรวม 3 รปูแบบการ
ท างานเป็นทมี อยู่ในระดบัปานกลาง 2) พฤตกิรรมการสรา้งทมีงานทีค่าดหวงัของผู้บรหิาร
โรงเรยีนมธัยมศกึษา สงักดักรมสามญัศกึษา เขตการศกึษา 12 โดยรวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด 3) 
พฤตกิรรมการสรา้งทมีงานทีเ่ป็นจรงิของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษา สงักดักรมสามญัศกึษา 
เขตการศกึษา 12 จ าแนกตามสถานภาพ จ าแนกตามอายุราชการ และจ าแนกตามขนาด
โรงเรยีน โดยรวมไม่แตกต่างกนั 4) พฤตกิรรมการสรา้งทมีงานทีค่าดหวงัของผูบ้รหิารโรงเรยีน
มธัยมศกึษา สงักดักรมสามญัศกึษา เขตการศกึษา 12 จ าแนกตามสถานภาพ และขนาด
โรงเรยีน ไม่แตกต่างกนัส่วนการจ าแนกตามอายุราชการ แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ 
(p < .05) 

สุพชิฌาย ์ เจรญิรกัษ์ (2545, หน้า 55) ไดท้ าการวจิยั เรื่องการสรา้งทมีงานของ
ผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษาตามการรบัรูข้องครโูรงเรยีนมธัยมศกึษา สงักดักรมสามญัศกึษา
จงัหวดัฉะเชงิเทรา ผลการวจิยัคน้พบว่า 1) การสรา้งทมีงานของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษา
ตามการรบัรูข้องครโูรงเรยีนมธัยมศกึษา สงักดักรมสามญัศกึษา จงัหวดัฉะเชงิเทรา โดยรวมมี
ค่าเฉลีย่อยูใ่นระดบัมากเมือ่พจิารณาเป็นรายดา้นแต่ละดา้นอยู่ในระดบัมาก 2) การสรา้งทมีงาน
ของผู้บรหิารโรงเรยีนมธัยมศึกษา ตามการรบัรูข้องครโูรงเรยีนมธัยมศกึษา สงักดักรมสามญั
ศกึษา จงัหวดัฉะเชงิเทรา โดยรวมและรายดา้น จ าแนกตามเพศ แตกต่างกนัอย่างไม่มนีัยส าคญั
ทางสถติ ิ 3) การสรา้งทมีงานของผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษาตามการรบัรูข้องครโูรงเรยีน
มธัยมศกึษา สงักดักรมสามญัศกึษา จงัหวดัฉะเชงิเทรา โดยรวมและรายดา้น จ าแนกตามขนาด
โรงเรยีน แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ (p < .05) ยกเวน้ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างกลุ่ม 
แตกต่างกนัอยา่งไมม่นียัส าคญัทางสถติ ิ

อญัชล ี รตันรุ่งโสภณ (2546, หน้า 68) ไดท้ าการศกึษา เรื่องปญัหาการสรา้ง
ทมีงานของผูบ้รหิารโรงเรยีนอาชวีศกึษาเอกชนในจงัหวดัชลบุรี ผลการวจิยั พบว่า 1) ปญัหา
การสรา้งทมีงานของผูบ้รหิารโรงเรยีนอาชวีศกึษาเอกชนในจงัหวดัชลบุรี โดยรวมและรายดา้น
อยู่ในระดบัมาก 2) ปญัหาการสรา้งทมีงานของผูบ้รหิารโรงเรยีนอาชวีศกึษาเอกชนในจงัหวดั
ชลบุร ี จ าแนกตามวุฒกิารศกึษาทัง้โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกนัอย่างไม่มนีัยส าคญัทาง
สถติ ิ3) ปญัหาการสรา้งทมีงานของผูบ้รหิารโรงเรยีนอาชวีศกึษาเอกชนในจงัหวดัชลบุร ีจ าแนก
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ตามประสบการณ์ในการท างาน โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั .05 ยกเวน้ดา้นวตัถุประสงคท์ี่ชดัเจนและเป้าหมายที่เหน็พ้องต้องกนั และดา้นความ
เปิดเผยต่อกนัและการเผชญิหน้าเพื่อแกป้ญัหาแตกต่างกนัอยา่งไม่มนีัยส าคญัทางสถติ ิ

สมศกัดิ ์พรมวงั (2552, บทคดัย่อ) ไดศ้กึษาเรื่อง การพฒันาทมีงานของโรงเรยีน
ในเครอืพระมหาไถ่ศกึษา ตามความคดิเหน็ของครู ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ ไดแ้ก่ ครู
โรงเรยีนในเครอืพระมหาไถ่ศกึษา จานวน 594 คน  ผลการวจิยัพบว่า การพฒันาทมีงานของ
โรงเรยีนในเครอืพระมหาไถ่ศกึษาตามความคดิเหน็ของครใูนภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมกีาร
พฒันาทมีงาน ดา้นการพฒันาองคก์าร มคี่าเฉลีย่สูงสุด รองลงมา คอื ดา้นการพฒันาบุคคล 
ดา้นการพฒันาทมีงาน และด้านการพฒันางาน ตามล าดบั ในด้านการพฒันาองค์การขอ้ที่มี
ค่าเฉลีย่สูงสุด คอื โรงเรยีนมโีครงสรา้งการบรหิารงานทีช่ดัเจน (ค่าเฉลีย่ 4.49) ในดา้นการ
พฒันาบุคคล ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุด คอื ผู้น าทมีให้กาลงัใจสมาชกิในทมีในการปฏบิตังิาน 
(ค่าเฉลี่ย 4.32) ในด้านการพฒันาทมีงานขอ้ทีม่คี่าเฉลี่ยสูงสุด คอื ผู้น าทมีมคีวามคดิรเิริม่
สรา้งสรรคใ์นการปฏบิตังิาน (ค่าเฉลีย่ 4.30) และในดา้นการพฒันางานขอ้ทีม่คี่าเฉลีย่สูงสุดคอื 
วตัถุประสงคม์คีวามชดัเจนสมาชกิเขา้ใจไดต้รงกนั (ค่าเฉลีย่ 4.12) 

2.  งานวิจยัต่างประเทศ 
โคล์บ (Kolb, 1991, p.321) ได้ท าการศกึษาวจิยัหาความสมัพนัธ์ระหว่าง

พฤตกิรรมผูน้ ากบัการกระท าของทมีในสหรฐัอเมรกิา จ านวน 32 ทมี แบ่งเป็นทมีทดลอง 16 
ทมี ไมท่ดลอง16 ทมี โดยมจีดุประสงคเ์พื่อเปรยีบเทยีบว่า พฤตกิรรมผูน้ าทมีมคีวามสมัพนัธก์บั
การกระท าของทมีในกลุ่มทดลองและไม่ทดลอง ซึ่งได้ก าหนดพฤตกิรรมผูน้ ากลุ่มตามทฤษฎี 
ต้องมลีกัษณะใหค้วามส าคญักบับุคคลเท่าเทยีมกนั โดยช่วยไม่ให้เกดิการกระทบกระทัง่ให้มี
โอกาสปกครองตนเองเท่าทีจ่ าเป็น ในการปฏบิตังิานต้องกระท าอย่างเตม็ความสามารถ มคีวาม
มัน่คงมกีารประเมนิผลทมี และเสรมิแรงจงูใจ ซึ่งจากการตอบแบบสอบถาม พบว่า มคีวาม
แตกต่างกันในการกระท าของทีมทดลองกับทีมไม่ทดลอง  และพบพฤติกรรมผู้น านัน้มี
ความสมัพนัธก์บัการกระท าของทมีอยา่งมนีัยส าคญั 

ไอเรซ (Ayres, 1993, p.200) ไดศ้กึษาวจิยั เรือ่งความสมัพนัธร์ะหว่างผลผลติและ 
ความเป็นอิสระของทมีงาน และความมปีระสทิธภิาพของกระบวนการท างานเป็นทมี ผล
การศกึษาพบว่า ตวัแปรที่เกี่ยวกบักระบวนการของการสรา้งทมีงาน และประสทิธภิาพของ
กระบวนการมคีวามสมัพนัธก์นัในระดบัสูงกบัการประเมนิคุณค่า คอื ดา้นการแก้ปญัหาของทมี
ในการท างานเป็นทมีในปจัจบุนั 

โรบนิสนั (Robinson, 1994, p.79) ไดท้ าการศกึษาเรื่องผู้บรหิารในทมีงานซึ่ง
ศกึษาโดยการประเมนิการมสี่วนรว่มของสมาชกิในทมีงานโดยการน าเอาวธิกีารทางมนุษยว์ทิยา
และบทบาทหน้าทีท่ีไ่มด่ขีองระบบราชการมาวเิคราะหด์ว้ย จากผลการศกึษา พบว่า เงื่อนไขดีๆ  
ต่อการมสี่วนร่วมจะเกิดขึน้เมื่อระบบการท างานอยู่ในแนวเส้นตรงเดยีวกนักบัโครงสร้างของ
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องคก์ร สมาชกิผูป้ฏบิตังิานทีแ่สดงออกถงึการท างานกลุ่มทีด่ ีมทีกัษะ และสามารถใหค้ าปรกึษา
เป็นผู้ที่ท าตวัเป็นแกนกลางของการพฒันาทมีงานได้ดเียีย่ม วฒันธรรมของชาตมิอีิทธพิลต่อ
ส่วนรวมและไม่เป็นสิง่ผดิในการใหค้วามร่วมมอื การเขา้ร่วมของสมาชกิผูป้ฏบิตังิานแต่ละคนมี
ความหมายถงึความคดิของค าว่า “ทมี” 

แอนเดอรส์นั (Anderson, 1995, p.51) ไดท้ าการศกึษา เรื่องการบรหิารงานตาม
รปูแบบการสรา้งทมีงานของตนเองกบัประเพณนีิยมหรอืแบบปิรามดิ โดยศกึษาจากทศันคตขิอง
นักการศกึษาในโครงการขยายโอกาสดา้นการบรหิาร พบว่า ทศันคตเิกี่ยวกบัสภาพแวดลอ้ม
การท างานและสภาวะผูน้ าแบบมสี่วนรว่ม มคีวามแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติโิดยกลุ่ม
ตวัอย่างจากเขตตะวนัออก เหน็ว่ามทีศันคตใินทางบวกใน 2 ปจัจยั คอื ตวัแปรสภาพแวดลอ้ม
การท างาน และตวัแปรสภาวะผูน้ าแบบมสี่วนร่วม กลุ่มตวัอย่างทัง้หมดมคีวามเหน็เกี่ยวกบัการ
สื่อสารไปทางลดลง 

ฮอลล,์ และวลิเลีย่ม (Hall, & William, 1999, p.35) ไดท้ าการศกึษาวจิยัเกี่ยวกบั 
เรื่องการใชเ้วลาในการวางแผนร่วมกนัเป็นทมีในโรงเรยีนดลีาแวร์ ซึง่เป็นโรงเรยีนปฏริปูขนาด
กลาง โดยมกีารจดัทมีงานครูที่มรีะเบยีบวนิัยต่างกนัให้มาศึกษางานกบักลุ่มนักเรยีนกลุ่ม
เดยีวกนั พืน้ทีเ่ดยีวกนั และตารางเวลาเดยีวกนั จุดประสงคข์องการสรา้งทมีงานกค็อืการสรา้ง
กลุ่มสงัคมเลก็ๆ ซึง่ครจูะไดพ้บกบัความต้องการทางดา้นการศกึษาและความต้องการทางดา้น
พฒันาของนักเรยีน ซึง่อาจจะรวมถงึสรา้งความพงึพอใจร่วมกนั คณะกรรมการปฏริปูโรงเรยีน
แนะน าใหใ้ชเ้วลาวนัละ 7 คาบ ในการวางแผนงานรว่มกนันัน้เป็นการกลุ่มทีด่ทีีสุ่ดการศกึษาครัง้
นี้ต้องการทราบว่าใช้เวลาในการวางแผนให้เกดิประโยชน์ได้อย่างไรบ้าง หวัหน้าทมีมอีทิธพิล
เหนือกระบวนการวางแผนหรอืไม่ การวางแผนกระทบกระเทอืนต่อทมีงาน และนโยบายของ
โรงเรยีนอย่างไรการศกึษาวจิยันี้สรุปไดเ้ป็น 4 ประเดน็ สองประเดน็แรก คอื โรงเรยีนต้อง
ประชุมหารอือย่างต่อเนื่องในเรื่องการก าหนดมาตรฐานของโรงเรยีนขนาดกลาง  และโรงเรยีน
ต้องวางแผนร่วมกนัอย่างต่อเนื่อง คอื เป็นเรื่องปจัจุบนั และเป็นความต้องการใหด้ าเนินไป
เรื่อยๆอกีสองประเดน็หลงัเป็นสิง่ใหม่ๆ ส าหรบัโรงเรยีนครใูหญ่ ต้องเสนอการพฒันาอย่างมอื
อาชพีโดยผ่านการท างานเป็นทมี และในการประชุมคณะครตู้องใช้กจิกรรมแบบทมีงาน เพื่อ
เพิม่จติส านึกในการท าหน้าทีข่องคณะคร ู

จากงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งทัง้ในประเทศและต่างประเทศ พบว่า การท างานเป็นทมีมี
ความส าคญัต่อองคก์าร ซึ่งองคป์ระกอบทีส่ าคญัในการท างานเป็นทมีใหม้ปีระสทิธภิาพสะทอ้น
ให้เห็นถึงสภาพปญัหาการท างานที่องค์การก าลงัประสบปญัหา ซึ่งการท างานเป็นทีมให้มี
ประสทิธภิาพทีใ่ชใ้นการวจิยัในครัง้นี้มแีนวทาง 6 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ความชดัเจนของวตัถุประสงค์ 
2) มนุษยสมัพนัธ ์3) ภาวะผูน้ า 4) การสื่อสาร 5) บทบาททีส่มดุล และ 6) การประเมนิผลการ
ปฏบิตัิงาน เพราะส่งผลถึงประสิทธภิาพในการบรหิารงานและการท างานของบุคลากรใน
สถานศกึษาทัง้สิน้ 


