
 

                                                                                                                                                                 
         

 
 

บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจยัไดศกึษาแนวคิด   เอกสารและงานวิจัยทีเ่กีย่วของ   ดังตอไปนี ้
  1.    บริบทสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครสวรรค  เขต  3 
  2.    ความหมายของ การบริหาร 

3.    ประเภทของผูบริหาร 
4.    ลักษณะของผูบริหาร 

  5.    ทักษะสําหรับผูบริหารโรงเรียน 
   6.    การบริหารงานโรงเรียนเอกชน 
  7.   งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
        7.1  งานวจิัยในประเทศ 
        7.2  งานวจิัยตางประเทศ 
  8.   กรอบความคิดในการวิจยั 
  9.   สมมุติฐานการวิจยั   
 
บริบทสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษานครสวรรค  เขต  3 
          สํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษานครสวรรค  เขต  3   ประกอบดวย  5   อําเภอ  ดังนี้ 

1. อําเภอไพศาล ี
2. อําเภอ หนองบัว             
3.    อําเภอ ทาตะโก 
4.    อําเภอ ตากฟา           
 5.   อําเภอตาคลี 

ขอมูลพื้นฐานดานการศึกษาปการศึกษา  2548 สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษานครสวรรค  เขต  3   ที่
สําคัญมีดังตารางที่  2.1  และ  2.2 
 



 

                                                                                                                                                                 
         

 ตารางที่   2.1   จํานวนสถานศึกษาการศกึษาขั้นพื้นฐานของรัฐ / การศึกษาขั้นพื้นฐานของเอกชน 
ที่ อําเภอ รัฐ เอกชน รวม 
1. ไพศาลี 43 5 48 
2. หนองบัว 45 1 46 
3. ทาตะโก 45 2 47 
4. ตากฟา 28 2 30 
5. ตาคลี 69 11 80 
 รวมทั้งสิ้น 230 21 251 
ท่ีมา :  สํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษานครสวรรค  เขต  3  (2547:5) 
 
 ตารางที่   2.2    ขอมูลจํานวนสถานศึกษาเอกชนที่เปดสอนวิชาชีพเฉพาะทาง 
ที่ อําเภอ จํานวน หมายเหต ุ
1. ไพศาลี 0  
2. หนองบัว 0  
3. ทาตะโก 1  
4. ตากฟา 1  
5. ตาคลี 3  
 รวมทั้งสิ้น 5  
ท่ีมา :   สํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษานครสวรรค  เขต  3  ( 2547:5) 
 

จากตารางที่  2.1  และ  2.2  จะเหน็ไดวาจํานวนโรงเรียนในเขตพืน้ที่การศึกษานครสวรรค  
เขต  3  มีโรงเรียนของรัฐ จํานวน ทั้งสิ้น  230  โรงเรียน    โรงเรียนของเอกชนมีจํานวน  21   
โรงเรียน   และสถานศึกษาเอกชนที่เปดสอนวิชาชีพจาํนวน  5  โรงเรยีน  ซ่ึงอยูในความดแูล
รับผิดชอบของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครสวรรค  เขต  3  อํานาจหนาที่ของสาํนักงานเขต
พื้นที่การศึกษานครสวรรค  เขต  3  เปนหนวยงานที่อยูใตการกํากับดูแลของสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน  โดยมีอํานาจหนาที่  คือ 

1.   จัดทํานโยบาย  แผนพัฒนา และมาตรฐานการศึกษาของเขตพื้นทีก่ารศึกษาให 
สอดคลองกับนโยบาย มาตรฐานการศึกษา  แผนการศึกษา  แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพื้นฐาน และ
ความตองการของทองถ่ิน 



 

                                                                                                                                                                 
         

 2.   วิเคราะหการจัดตั้งงบประมาณ  เงนิอุดหนุนทัว่ไปของสถานศึกษาและหนวยงานในเขต
พื้นที่การศึกษา  และแจงจัดสรรงบประมาณที่ไดรับใหหนวยงานขางตนรับทราบ และกํากับ
ตรวจสอบติดตามการใชจายงบประมาณของหนวยงานดงักลาว 
 3.   ประสาน  สงเสริม  สนับสนุนและพัฒนาหลักสูตรรวมกับสถานศกึษาในเขตพื้นที่
การศึกษา 
 4.   กํากับ    ดแูล   ติดตาม  และประเมนิผลสถานศึกษาขั้นพื้นฐานและในเขตพื้นทีก่ารศึกษา 

5.   ศึกษา  วเิคราะห  วจิัย และรวบรวมขอมลูสารสนเทศดานการศึกษา  ในเขตพืน้ที่การ 
ศึกษา 

6.   ประสานการระดมทรัพยากรดานตาง ๆ  รวมทั้งทรัพยากรบุคคลเพื่อสงเสริม  สนับสนุน 
การจัด และพฒันาการศึกษาในเขตพืน้ที่การศึกษา 

7.   จัดระบบการประกันคุณภาพการศกึษา  และประเมนิผลสถานศึกษาในเขตพืน้ที่
การศึกษา 

8.   ประสาน  สงเสริม  สนับสนุน  การจัดการศึกษาของสถานศึกษาเอกชนองคกรปกครอง 
สวนทองถ่ิน  รวมทั้งบุคคล  องคกร  ชุมชน  องคกรอาชีพ  สถาบันศาสนา  สถานประกอบการ และ
สถาบันอื่นที่จัดรูปแบบที่หลากหลายในเขตพื้นที่การศึกษา 

9.   ดําเนินการและประสาน  สงเสริม  สนับสนุนการวจิัย  และพัฒนาการศึกษาในเขตพื้นที ่
การศึกษา 
 10.   ประสานสงเสริม   การดําเนินงานของคณะอนกุรรมการ และคณะทํางานดานการศึกษา 
 11.   ประสานการปฏิบัติราชการทั่วไปกับองคกรหนวยงานภาครัฐ เอกชน  และองคกร
ปกครองสวนทองถ่ิน   ในฐานะสํานักงานผูแทนกระทรวงศึกษาธิการ  ในเขตพืน้ที่การศึกษา 
 12.   ปฏิบตัิหนาที่อ่ืนเกีย่วกบักิจการภายในเขตพื้นทีก่ารศึกษา ที่มิไดระบุใหเปนหนาที่ของ
ผูใด  โดยเฉพาะหรือปฏิบัตงิานอื่นตามทีม่อบหมาย 
 สํานักงานพื้นที่การศึกษานครสวรรค  เขต 3  เปนหนวยงานที่ใหการประสานความรวมมือ 
ตอองคกรในภาครัฐและเอกชน โดยการ สงเสริมสนับสนุนงานดานการบริการ และงานวิชาการให
เกิดคุณภาพ ตดิตามกํากับดูแล  ใหเกดิประโยชนสูงสุดตรงตามมาตรฐานการศึกษา  
( สํานกังานเขตพื้นที่การศึกษานครสวรรค   เขต  3    2548 : 4 ) 
ความหมายของการบริหาร 
 สมศักดิ์   คงเที่ยง (2544 : 1-2) ไดใหความคิดเห็นวาการบริหารเปนวชิาชีพช้ันสูงซึ่ง
ผูบริหารที่ดีจะตองมีทักษะการบริหารเพือ่ใหการดําเนนิงานบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งเอาไวโดยไมเห็น
แกประโยชนสวนตัวโดยเดด็ขาดการบริหารเปนวิชาชีพช้ันสูงอยางหนึ่งซึ่งจะตองมกีารศึกษาเลา



 

                                                                                                                                                                 
         

เรียน   และฝกอบรมกันอยางจริงจัง  มิใชวาใครๆก็มาบริหารงานไดโดยเฉพาะอยางยิ่งการบริหาร
การศึกษา 
 การบริหารในปจจุบันมวีิธีการที่ซับซอนและละเอียดออนมากขึ้น ผูบริหารจําเปนอยางยิ่งที่
ตองมีความรูความเขาใจในระบบการศึกษา ตลอดจนหลักการสําคัญ ๆ อีกมาก   ผูบริหารการศึกษา
จึงตองมีความรูอยางแจมแจงและไดรับการฝกอบรมเกี่ยวกับเรื่องของการศึกษามามากพอสมควร     
การศึกษาจึงจะประสบผลสําเร็จตามเปาหมายยิ่งกวานั้น    ผูบริหารการศึกษาดังกลาวบางคนยังชอบ
แสวงหาผลประโยชนจากการจัดการศึกษาจนเปนวัฏจักรไมรูจบสิ้น  จากจังหวัดหนึ่งไปสูอีกจังหวดั
หนึ่ง  การบรหิารการศึกษา จึงลมลุกคลุกคลานตลอดมาแมวาในปจจุบนั การบริหารการ
ประถมศึกษาก็ยังไมสามารถจะกลาวไดวาดีขึ้นกวาเดิมทั้งนี้อาจจะเปนเพราะระบบการจัดการศกึษา
หลักการบริหารและผูบริหารการศึกษายังมคีุณธรรม  และคุณภาพไมดพีอก็อาจเปนไปได 
 ปจจุบันนีเ้ปนที่ยอมรบักันโดยทัว่ไปแลววาการศึกษาเปนสิ่งสําคัญที่สุดที่สามารถจะนําทาง
มนุษยไปสูความเจริญงอกงามทุกดานในสงัคม การศึกษาเปนตัวเรงที่สําคัญที่สุด เพื่อใหเกิดการ
เปล่ียนแปลงในสิ่งตางๆในสังคม   อันไดแกความรูในเรื่องเศรษฐกิจ  สังคมและการเมืองตลอดจน
วิทยาศาสตร และเทคโนโลยี 
 ความเจริญกาวหนาของมนษุยดังกลาวจากอดีตถึงปจจบุันซึ่งวิวัฒนาการมาจนมีอารยธรรม
นั้นเปนผลสืบเนื่องจากการศกึษาทั้งสิ้นเพราะการศึกษาเปนศนูยกลางรวมพลังแหงอารยธรรมเพื่อให
ทุกคนมีโอกาสใชความสามารถที่จะกาวจากขั้นต่ําสุดถึงขั้นสูงสุดได  ทั้งนี้ขึ้นอยูกับความสามารถ
ของบุคคล 
 คําวาการบริหาร  เปนคําที่ใชของการบริหารงานอยางกวาง ๆและใชทั่ว ๆไปแตยังมีคาํอีกคํา
หนึ่งที่มีความหมายอยางเดยีวกัน  แตใชในสถานการณทีต่างกัน   คํานัน้ คือ คําวา  การจัดการ  ซ่ึงใน
บางครั้ง  บางโอกาสใชแทนกันได 
 การใหความหมายของคําวา   การบริหารยอมมีลักษณะแตกตางกันไปในแตละทัศนะของ
นักวิชาการ ดังนี้   
 ชุบ    กาญจนประการ  (2526:6)  ใหความหมายของการบริหารวา  หมายถึง  การทํางานของ
คณะบุคคลตั้งแต  2  คนขึ้นไปที่รวมกันปฏบิัติการใหบรรลุเปาหมายเดียวกัน 
 พนัส    หันนาคินทร (2529:5) ใหขอเสนอแนะวา     การบริหารหมายถึงการที่ผูบริหารใช
อํานาจที่มีอยูจดัการดําเนินงานของสถาบันนั้นใหดําเนินไปสูจุดหมายทีต่องการ 
 ฮาโรลด  คูนทซ   (Harold  Koonts  อางถึงใน   สมศักดิ์    คงเที่ยง.  2544: 3)กลาววา การ
บริหารหมายถึง  การดําเนนิงานใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวโดยอาศัยปจจยัทั้งหลายไดแก คน   
เงิน   วัตถุส่ิงของ  อุปกรณในการปฏิบัติงาน 



 

                                                                                                                                                                 
         

  เฮอรเบิรต  เอ ไซมอน  (Herbert  A. Simon   อางถึงใน  สมศักดิ์    คงเที่ยง.  2544 : 3)   ให
ความหมายของการบริหารวา  หมายถึง  กจิกรรมที่บุคคลตั้งแต  2  คนขึ้นไปรวมมือกันดําเนินการ    
เพื่อใหบรรลุวตัถุประสงคอยางใดอยางหนึง่หรือหลายอยางรวมกัน 
 วินัย      สมมิตร (2544:3)    ไดกลาวถึง  การบริหาร หมายถึง การที่บุคคลตั้งแต  2  คนขึ้น
ไปรวมมือกันดําเนินการเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงครวมกนั   โดยใชทรัพยากรการบรหิารที่เหมาะสม 
 จากความหมายของคําวาการบริหาร ตามทัศนะของบุคคลตางๆ ดังกลาวแลว จะเห็นวามี
ทัศนะเปนไปในแนวเดยีวกัน ซ่ึงพอจะกลาวไดวา  การบริหารเปนการรวมแรง   รวมใจในการใช
อํานาจที่มีอยูเพื่อการดําเนนิงานของบุคคลอยางนอยที่สุดตั้งแต 2  คนขึน้ไปใหบรรลุวัตถุประสงค
อยางใดอยางหนึ่ง  หรือหลายอยางรวมกนัโดยใชทรัพยากรการบริหารอยางประหยัดที่สุด 
 สรุป การบริหาร   หมายถึง  ทักษะที่ผูบริหารจะตองมี  เพือ่ใหไดรับความสําเร็จในการ
บริหารและการจัดการโดยนาํมาดําเนินการอยางเปนระบบใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวอยาง
ประสิทธิภาพ   ซ่ึงไดแกทกัษะทั้ง 3 ดานคอื  ความคิดรวบยอด  ทักษะดานมนษุยสัมพันธ  และ
ทักษะดานเทคนิควิธี 
 
ประเภทของผูบริหาร 
 ผูบริหารแยกประเภทไดโดยใชแนวทาง 2  ทาง   คือ   ระดับภายในองคกร  ซ่ึงเรียกวา  
ผูบริหารระดับสูง ระดับกลาง และระดับตน  อีกแนวทางหนึ่ง  คือ ขอบเขตของกิจกรรมตาง ๆ ของ
องคกร    ทรรศนะ ความเหน็  การเหน็ การแสดง ส่ิงที่เห็น  ที่พวกเขาตองรับผิดชอบ  ซ่ึงเรียกวา
ผูบริหารทั่วไป   และผูบริหารตามหนาที่ (สมภพ   เจิมขนุทด.  2542 : 10-11) 
 

ระดับการบริหาร 
  1.   ผูบริหารระดับตน (First–line managers)ผูบริหารระดับตนจะสั่งการตอ
พนักงานปฏิบตัิงานเทานั้น  ผูบริหารระดับตน  คือ  หัวหนาคนงานของโรงงาน  หัวหนางานเทคนิค
ของแผนกวจิัย  เปนตน 
  2.   ผูบริหารระดับกลาง (Middle  managers)  จะสั่งการกจิกรรมตาง ๆ  ของ
ผูบริหารคนอื่น ๆ  ความรับผิดชอบที่สําคัญอยางหนึ่งของผูบริหารระดับกลาง   คือ  ส่ังการกิจกรรม
ที่เปนการดําเนินงานอยางแทจริงของนโยบายปฏิบัติงานอยางกวาง ๆ  ขององคกร ผูบริหารระดับนี้
ไดแกผูจัดการแผนกและผูจดัการโรงงาน 
  3.   ผูบริหารระดับสูง    ( Top  managers )  ตองรับผิดชอบการบริหารงานของ
องคกรโดยสวนรวม  ผูบริหารระดับสูงจะเปนผูกําหนด  นโยบายของการดําเนินงาน   คําวาผูบริหาร



 

                                                                                                                                                                 
         

ระดับสูงโดยทั่วไป  คือ  “ประธาน”  และ  “รองประธานระดับอาวโุส”  แตอยางไรก็ตาม  อาจจะ
แตกตางกันในระหวางองคกร  สวนใหญ  ผูบริหารระดับสูงใชเวลาในการวางแผนระยะยาวของ
องคกร  การตัดสินใจปญหาตาง ๆ  ที่มคีวามสําคัญ  เชน  การผลิตสินคาชนิดใหม  หรือการ
ดําเนินงานในตางประเทศ  เปนตน 
 
 
                                                                          ระดับสูง 
 
              ระดบัการบริหาร                             ระดับกลาง                                   ระดับการบริหาร 
 
                                                                        ระดบัตน 
                                                          
                                                                   พนักงานปฏิบตัิ 
                                                        
ภาพที่   2.1    ระดับการบริหารภายในองคกร 
ท่ีมา  :   สมภพ      เจิมขุนทด   (2542 : 11) 
  4.   ผูบริหารตามหนาที่และผูบริหารทั่วไป (Functional  and  general managers)   
เปนผูบริหารที่ขึ้นอยูกับขอบเขตของกิจกรรมตาง ๆจะตองรับผิดชอบกิจกรรมตาง ๆ   ที่พวกเขาได
จัดการอยู เชน การผลิตการตลาด ที่อยูภายใตการบังคับบัญชาของผูบริหารตามหนาที่จะมีความมุง
หมายรวมกับผูบริหารทั่วไป   โดยจะควบคุมหนวยงานที่มีความซับซอน   เชน  บริษัท  หรือ
หนวยงานทีแ่ยกเปนอิสระตางหาก   ตองรับผิดชอบกิจกรรมทุกอยาง  ของหนวยงานนั้น   เชน   การ
ผลิต   การขาย  และการเงิน 

 การจัดสรรเวลาของผูบริหาร   มาโฮนีย  และแครรอล ( Mahony  and   Carrol  อางถึงใน  
สมภพ    เจิมขนุทด.  2542 : 11 ) ช้ีใหเห็นถึงการจัดสรรเวลา   ของผูบริหารกับหนาทีก่ารบริหารแต
ละอยางตามระดับการบริหารภายในองคกร   การบริหาร  ที่แตกตางกันจะจดัสรรเวลาที่แตกตางกัน   
การวางแผนและการจัดองคกร  ของผูบริหารระดับสูง  ผูบริหารระดับตน   มุงที่การจะเปนผูนําและ
การจูงใจพนักงาน   การควบคุมจะใชรอยละของเวลา  ผูบริหารสามระดบัแตกตางกันเล็กนอย   
ผูบริหารระดับกลาง  และผูบริหารระดับสูงจะทุมเทเวลาใหมากกวา 
 สโลคัม   (Slocome  อางถึงใน    สมภพ   เจิมขุนทด.   2542 :11-12)     เปรียบเทียบการ
กระจายเวลาตามปกติที่ผูบริหารระดับสูง   ผูบริหารระดบักลาง  และระดับตน  ไดใชไปกับการ



 

                                                                                                                                                                 
         

บริหารจะสังเกตไดวาผูบริหารระดับตนใชเวลากับการวางแผนและการจัดองคกรคอนขางนอย   
หนาที่การบรหิารเหลานี้  จะถูกปฏิบัติโดยผูบริหารระดบักลางและผูบริหารระดับสูงแตกตางกับ
ผูบริหารระดับตนจะใชเวลา 50%  กับการสั่งการ  และ 10% กับการควบคุมเมื่อเปรียบเทียบกับ
ผูบริหารระดับกลาง   ผูบริหารระดับกลางจะใชเวลากับการวางแผน  การจัดองคกร  และการสั่งการ
คอนขางมาก   ผูบริหารระดบัสูงจะใชเวลาของพวกเขามากที่สุด (มากกวา  75 %)  กับเวลาวาง
แผนการจัดองคกรและการสัง่การภายในแตละวันทํางาน สังเกตไดวาผูบริหารระดับสูงใชเวลา
คอนขางนอยกับการควบคมุพฤติกรรมของบุคคลอื่นโดยตรง แมวาผูบริหารระดับกลางจะใชเวลา
เกือบครึ่งหนึ่งของการสั่งการ  เวลานี้จะถูกใชกับผูอยูใตบังคับบัญชาของพวกเขาผูบริหารระดับสูง
ใชเวลาการสั่งการกับบุคคลสําคัญภายในองคกรและบุคคลภายนอกองคกรนอย 
 
 
 
 
 
 
 
 
ผูบริหารระดับสูง       
 
ผูบริหารระดับกลาง 
 
ผูบริหารระดับตน    
          
  ภาพที่  2.2.   รอยละของเวลาที่ใชในหนาที่การบริหาร    
 ท่ีมา  :  สมภพ      เจิมขุนทด    (2542 : 13) 
 
ลักษณะของผูบริหาร 
 สตอกดิลล   (Stogdill  อางถึงใน  วิรัช จงอยูสุข. 2540: 15)  ไดวิเคราะหงานวจิัยเกี่ยวกับ
คุณลักษณะของผูนํามากกวา 120 เร่ืองสรุปวาคุณลักษณะของผูนําแตเพียงอยางเดียวไมสามารถบงชี้
ภาวะความเปนผูนําไดอยางเพียงพอ   ไมสามารถพยากรณหรือวิเคราะห   ภาวะผูนาํไดอยางสมบรูณ   

การวางแผน  28%  การจัดองคกร  36%  การสั่งงาน  22%  การควบคุม 14% 

การวางแผน  28%  การจัดองคกร  33%  การสั่งงาน  36%  การควบคุม 13% 
 

การวางแผน  15%  การจัดองคกร  24%  การสั่งงาน  51%  การควบคุม 10% 



 

                                                                                                                                                                 
         

เชน   การศึกษาคุณลักษณะของผูนําวา    ผูนําตองสูง   ฉลาด  เอาใจใสกับสิ่งที่อยูรอบตัวมีความ
เชื่อมั่นในตนเองสูงมากกวาบุคคลที่ไมไดเปนผูนําแต นโปเลียนซ่ึงเปนผูนํา  ของกองทัพกลับมี
รูปรางคอนขางเตี้ย  ลินคอลน   ซ่ึงเปนประธานาธิบดีของสหรัฐ     กลับเปนบุคคลที่อารมณไมดี   
และไมใหความสนใจกับสิ่งแวดลอมรอบตัว     ผูบริหารและผูนํา  ควรเรียนรูอยางลกึซึ้งในทฤษฎี
เกี่ยวกับภาวะผูนําและสามารถนําไปประยกุตใชในการบริหารงานของตนใหเกิดประสิทธิภาพให
มากที่สุด 
 เสริมศักดิ์   วิศาลาภรณ  (2540 :170-178)   มีความคิดเหน็วาการที่ผูบริหารจะมีทักษะในการ
แกปญหาผูบริหารจะตองรูจกัคน  และรูจกัความตองการของคนโดยจะตองรูถึงความแตกตางของคน
ในการตอบสนองความตองการที่หลากหลาย โดยผูบริหารจะตองสรางแรงจูงใจใหคนทํางาน ดวย
ความพอใจ    และเสนอความคิดไววาผูบริหารมีลักษณะแตกตางกัน  จากผูใตบังคับบัญชาลักษณะที่
แตกตางของผูบริหารสามารถที่จะศึกษาไดจาก 

1. ศึกษาจากผูบริหารที่ไดรับความสําเร็จ 
2. ตัวบงชี้คุณลักษณะของผูบริหารที่ประสบผลสําเร็จ 
3. ศึกษาวิธีการที่บุคคลไดรับเลือกหรือไดเล่ือนตําแหนงเปนผูบริหาร 
คุณลักษณะทีด่ีหลายประการของผูบริหาร   คือ  มีความรูดี   มีวิธีดําเนินงานอยางฉลาด   มี

ความเปนประชาธิปไตย   เปนที่ศรัทธาของบุคคลทั่วไป   มั่นคง   ใจกวาง   มีมนุษยสัมพันธ   มี
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค   มีศีลธรรมและทํางานเพื่อเปนประโยชนสวนรวม ( ทินพันธ   นาคะตะ. 
2529 : 84-88 )  ผูรู  หลายทานไดกลาวถึงคุณลักษณะทีด่ขีองผูบริหาร  พอสรุปได  3   ประการดังนี ้
 1.    มีคุณธรรม   ซ่ือสัตย   สุจริต   มีพรหมวิหาร  4    มีสังคหวัตถุ  4  อยูในจิตใจ   มคีวาม
ยุติธรรม   เสียสละทํางานเพือ่ประโยชนสวนรวม      มีความจงรักภักดตีอผูบังคับบัญชาและ
มนุษยธรรม 
 2.    เปนผูที่มีความรูในการบริหาร   รูนโยบาย  รูจกัใชคน   ใหเหมาะสมกับงาน   มแีผนใน
การดําเนนิงาน   มีการประเมินผลงาน   และมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค   ในการทํางานให
เจริญกาวหนาอยูเสมอ 
 3.   เปนผูมีบทบาทริเร่ิมสรางสรรค   มีมนุษยสัมพันธที่ดเีห็นอกเห็นใจ   และใหเกยีรติผูอ่ืน  
มีความอดทนสามารถในการตดัสินใจไดอยางรวดเรว็   มีความกระตือรือรนและเปนแบบอยางที่ดี   
แกเพื่อนรวมงานในทกุ ๆ ดาน   (สมพงษ   เกษมสิน.  2521 : 150-152)    

สุรางครัตน      วศินารมณ   (2542 : 5   อางถึงใน  จรรยา   เสี่ยงเทียนชัย.   2544 )   ได
อธิบายวาลักษณะของทักษะเปนความสามารถที่แสดงออกทางรูปธรรมใหผูอ่ืนเห็นได  โดยผานการ
กระทําหรือพฤติกรรมที่มีความชํานาญ  คลองแคลว  และมีโอกาสที่จะเกิดความผิดพลาดไดนอยกวา



 

                                                                                                                                                                 
         

ผูที่ไมมีทักษะนอกจากนี้ยังมกีารศึกษาตางประเทศซึ่ง  คาทซ  (Katz  1974 : 91)   ไดใหความหมาย
ของทักษะ    หมายถึง  ความสามารถในการเปลี่ยนแปลงความรูความเขาใจออกมาเปนรูปของการ
กระทําสวน  อรีซซี่ (Ariessi  1980:192 )   ยงักลาววาทกัษะ  คือการกระทําที่เกิดจากการใชความรูใน
การปฏิบัติงาน  จอหนสัน    (Johnson   1986  : 62 )  ไดใหความหมาย  คําวา  “ทักษะ”  คือ
องคประกอบของการปฏิบัติงานที่นําความรูและคานิยมผสมผสานกัน  รวมทั้งเปลี่ยนแปลง.ให
กลายเปนกระทําตามความหมายที่กลาวมา 

 สรุปไดวา ทักษะเปนการกระทําที่เกดิมาจากการเรียนรูและฝกฝนจนเกดิเปนความชาํนาญ   
ทักษะสามดาน  สรุปจะเหน็ไดวา  ทกัษะนัน้เปนไดทั้งความรูความสามารถและการกระทําผูบริหาร
เปนผูนําจึงควรจะตองมีทักษะดานตาง ๆ  เพื่อการวางแผนการกําหนดนโยบายการประสานงาน
เพื่อใหเกิดความรวมมือภายในหนวยงานและหนวยงานที่เกี่ยวของ ถาผูบริหารที่มีทักษะดานตาง ๆ 
และใชทกัษะตามความสามารถที่มีอยูจะทาํใหไดรับความรักความศรทัธาจากผูรวมงานและคนอืน่ ๆ
ทั่วไปเปนอยางดี 
 นักจิตวิทยาใหความเหน็วา  ผูนําขึ้นอยูกับโครงสรางของสังคม สวนนกัสังคมวิทยาเห็นวา
ผูบริหารขึ้นอยูกับสถานการณของสังคมแตละแหง    
 อยางไรก็ตาม  เอดวิน  บี. ฟลิปโป (Edwin   B. Flippo  อางถึงใน สมพงษ    เกษมสนิ 2538: 
19 )ไดใหขอคดิเห็นในการพจิารณาผูบริหารวาสามารถแบงออกเปน  2  ประเภทดวยกันคือ 
 1.   ผูบริหารแบบนิเสธ    หมายถึง   ผูบริหารที่ใชวิธีการบริหารไปในทางใหผูรวมงานเกิด
ความเกรงกลวัจะตองปฏิบัตติามที่ผูบริหารปรารถนาโดยอาศัยอํานาจตามกฎหมายเปนเครื่องมือ  
ผูบริหารลักษณะนี้เปนผูบริหารแบบเผด็จการทุกรูปแบบ 
 2.   ผูบริหารแบบปฏิฐาน หมายถึง ผูบริหารที่ใชวิธีการบริหารไปในทางที่เปดโอกาสให
ผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานแสดงความคิดเห็น  และนอมนําใหผูใตบังคับบัญชาเห็นชอบใน
เหตุผลของการที่จะปฏิบัติงาน  ผูบริหารลกัษณะนีเ้ปนประชาธิปไตย  โดยใหเสรีภาพแก
ผูใตบังคับบัญชาในการแสดงออกซึ่งความคิดเห็นและเหตุผลในการปฏิบัติงานโดยไมตองรอรับคํา
บงการจากผูบงัคับบัญชาเสมอไปการใชอํานาจจึงเปนไปในลักษณะทีมุ่งจะกอใหเกดิความเลื่อมใส
และเกดิศรัทธา  

สุพัตรา     สุภาพ  (2540  :82-83)  กลาววา เทคนิคการมีมนุษยสัมพนัธในการบริหารงานให
เกิดประสิทธิภาพนั้น  คือการเอาใจเขามาใสใจเรา เพื่อใหเกิดความชอบและศรัทธา รักใครนับถือ  
จงรักภกัดเีต็มใจพอใจที่จะทาํงานตามเปาหมายที่ไดวางไว   โดยการมีมนุษยสัมพนัธที่ดีตอ
ผูใตบังคับบัญชา   คือ 

 



 

                                                                                                                                                                 
         

1. ใหเกียรต ิ
2. ประนีประนอม 

                      3.   ไมใชอํานาจเกินไป 
4.   ใหกําลังใจ 
5.    เปนกันเอง 
6.    มีความเปนธรรม 
7.    รับฟงขอเสนอแนะ 
8.    ไมรับแตความชอบเพียงผูเดียว 
9.    มีศิลปะในการแกไขขอบกพรอง 
10.  ใหขาวสารและใหโอกาสลูกนองไดพฒันาความสามารถ 
11.  สงเสริมดานสวัสดิการเพื่อสรางขวัญและกําลังใจ 
12.  ไมหูเบาไมอคติ 

นิพนธ   กินาวงศ ( อางถึงใน  วิรัช   จงอยูสุข.  2540 : 16 ) แบงคุณลักษณะของผูนําเปน 5  
แบบ คือ 

1   ลักษณะทางกายผูนําตองเปนผูมีรูปรางสงางาม  ฯลฯ 
2   ลักษณะทางสังคมผูนําตองมีสถานะทางสังคมดีมีการศึกษาสูง  ฯลฯ  
3   ลักษณะทางสติปญญา   ผูนําตองเปนคนฉลาดไหวพริบดี   มีความรอบรู 
4   ลักษณะทางบุคลิกภาพ  ตองมีบุคลิกดี    แตงกายดี   มีวุฒิภาวะทางอารมณ  มี

ความมั่นคง  เชื่อมั่นตนเอง  ฯลฯ 
5  ลักษณะเกีย่วกับการปฏิบตัิงาน   ตองมคีวามขยันหมัน่เพียรอดทน   ไมยอทอตอ

อุปสรรค มีความรับผิดชอบสูง  ฯลฯ 
 แดฟท  (Daft  1999)  แบงคณุลักษณะของผูนําไว 6 ดาน  ดังนี ้
 1.  คุณลักษณะทางกาย  (Physical  characteristics)  ไดแก 

- ความสามารถในการทํากจิกรรม  (Activity) 
- มีพลังงาน  (Energy) 

2.  พื้นฐานทางสังคม  (Soial  background)  ไดแก 
 -     การเปลี่ยนแปลงและเคลื่อนไหวอยูเสมอ  (Mobility) 
3.  ความฉลาดและความสามารถ (Intelligence  and  ability)  ไดแก 
 -     ความสามารถในการวินจิฉัย  (Judgement) 
 -     การตัดสินใจ  (Decisiveness)  



 

                                                                                                                                                                 
         

 -     ความรูดี  (Knowledge) 
 -      ความคลองตัวในการพดู  (Fluency  of  speech) 
4.  บุคลิกภาพ  (Personality)  ไดแก 
 -     การตื่นตวั  (Alertness) 
 -     การริเร่ิม  เร่ิมตน  (Originality) 
 -     ความคิดสรางสรรค  (Creativity)    
 -     ความประพฤติดี  (Ethical  conduct) 
 -     ความเชื่อมั่นในตนเอง  (Self  confidence) 
 -     ความซื่อสัตย  (Personal  integrity) 
 -     ทําอยางทีพู่ด  (One’s  actions  are  in  keeping  with  one’s  words) 
5.  คุณลักษณะของการทํางาน  (Work-related  characteristics) 
 -     พลังขับเคลื่อนแหงความสําเร็จ  (Achievement  drive) 
 -     ความปรารถนาเพื่อไปสูความดีความงาม  (Desire  to  excel) 
 -     พลังขับเคลื่อนของความรับผิดชอบ  (Drive  for  responsibility) 
 -     ความรับผิดชอบในการชักจูงไปสูเปาหมาย  (Responsibility  in  pursuit  of  
goals) 
 -     การมุงสูงาน  (Task  orientation) 
6.  คุณลักษณะทางสังคม  (Social  characteristics) 
 -     ความสามรถที่จะทํางานรวมกับผูอ่ืน  (Ability  to  enlist  cooperation) 
 -     ความสามารถในการรวมมือ  (Cooperativeness) 
 -     ความโดดเดน  (Popularity) 
 -     ความสามารถในการเขาสังคมและทักษะความสัมพันธสวนตัว  (Sociability,  
inter  personal  skills) 
 -     การเขารวมสังคม  (Social  participation) 
 -     การรูจักการะเทศะความเปนนักการฑตู  (Tact,Diplomacy) 
ติตัส  (Titus)  มีความเหน็วาผูนําหรือหัวหนาคน  จะตองมีคุณสมบัติ  ประจําตัวที่สําคัญ  6  

ประการ   คือ 
  1.    มีความเฉลียวฉลาด   มไีหวพริบทันคน 

2.    มีความเชือ่มั่นในตนเอง  ไมโลเล 
3.    มีกําลังใจสูง 



 

                                                                                                                                                                 
         

4.     มีการศึกษาอบรมด ี
5.   มีประสบการณมากโดยเฉพาะอยางยิ่ง   ประสบการณเกีย่วกับการที่เคยถูก

ปกครองบังคับบัญชาจากหวัหนาแบบตาง ๆ  เพื่อจะไดมีทัศนะในการปกครอง  บังคับบัญชาผูอ่ืน 
6.     เปนบุคคลที่มีช่ือเสียงเกียรติคุณ  

อุทัย   หิรัญโต  (2540 : 25)   ไดสรุปคุณลักษณะผูนําตามทัศนะของ  กูด  (Good 1973)  ไว  
7  ประการ  โดยเนนลักษณะสวนตวัและลักษณะการบริหารงาน   ดังตอไปนี ้

1.   มสีติปญญาเหนือบุคคลอื่นโดยทัว่ไป 
2.  มีความรูความสนใจรอบดาน 
3.   พูดและเขยีนภาษาใหเขาใจไดงาย 
4 .  มีสภาพรางกาย  จิตใจ  และอารมณสมบูรณ 
5. มีความคิดริเร่ิมสูง  ตั้งใจแนวแน   อยากเห็นความคดิริเร่ิมเกิดผล 
6.   มีฝมือที่จะใหผูใตบังคับบัญชา   ประสานงานอยางดทีี่สุด 
7.   มีความชํานาญในการบริหารและในทางวิชาการ 

สรุป    คุณลักษณะของผูบริหาร  ที่มีสวนเกี่ยวพนักับความมีประสิทธิภาพ   คือ   
1.   มีความเฉลียวฉลาด 
2.   มีความเจรญิวัยทางดานสังคม 
3.   มีแรงจูงใจภายในและความตองการความสําเร็จ 
4.   มีทัศนะคติทางดานมนษุยสัมพันธที่ด ี
 

ทักษะสําหรับผูบริหารโรงเรยีน 
1.   ทักษะทางดานภาวะผูนํา 

1.1   ความหมายของภาวะผูนํา 
ภาวะผูนํา   หมายถึง   บุคคลคนหนึ่งที่มีความสามารถในการปฏิบัติงานใหเกิดบรรลุ

เปาหมาย  ซ่ึงเรียกวา  ผูนําโดยมีความสามารถทําใหผูอ่ืนปฏิบัติงานตามที่ตองการได  โดยการสั่งการ
ใหปฏิบัติงานดวยความเต็มใจหรือสมัครใจที่จะทํา  ซ่ึงอาจเกิดจากความเชื่อมั่น  ศรัทธา  หรือพลัง
อํานาจที่มีอยูในตัวผูนํานัน้  โดยปกติ  ผูบริหารองคกรโดยตําแหนงยอมมีอํานาจตามตัวบทกฎหมาย  
ที่จะสั่งการใหสมาชิกในองคกรปฏิบัติงานอยูแลวหากการปฏิบัติงานนั้นเปนการปฏบิัติงานที่เต็มใจ
หรือพอใจก็ถือวาผูบริหารมีภาวะผูนํา  แตถาผูบริหารงานทําไปเพราะความเกรงกลวัหรือถูกบังคับ  
ดวยอํานาจ   ตามตําแหนงหนาที่ของผูบริหาร  ก็ไมถือวาผูบริหารมีภาวะผูนํา   ดังนัน้ผูบริหารอาจจะ
แตกตางกับผูนํา  เพราะผูบริหารที่มีอํานาจตามตัวบทกฎหมายอาจจะขาดภาวะผูนํา  ผูบริหารที่ดีควร



 

                                                                                                                                                                 
         

มีลักษณะของความเปนผูนําแตขณะเดยีวกนัผูมีอํานาจจะไมใชผูบริหารก็ได   ดวยเหตผุลความ
แตกตาง  ของผูบริหารกับผูนํา  ดังนี ้

ผูบริหาร   คือ   ผูที่ทําทุกสิ่งทุกอยางใหถูกตอง  ( A  manager  does  the  thing  right )  
หมายถึง ทําตามกฎเกณฑระเบียบทุกขั้นตอน  กฎเกณฑระเบียบจะเปนนายที่ผูบริหารจะตองปฏิบัติ
ตาม  โดยเครงครัดไมมีโอนออนผอนตาม 

ผูนํา   คือ   ผูที่ทาํสิ่งที่ถูกตอง  (A  leader  does  the  right  thing)   หมายถึงวา    ผูนํา   จะ
รูจักวาจะเลือกกฎเกณฑ  ระเบียบอยางไร   เพื่อใชกับคนใหเหมาะสม   ไมเอากฎเกณฑหรือระเบยีบ
เปนนายจนลืมคําวา   ความเปนคนเปนผูทีม่ีน้ําใจ  ใหกับลูกนอง  เปนผูมีวิสัยทัศนทีก่วางไกล (a 
larger view of life)  นอกจากนี้ยังมีองคประกอบอื่นที่ทําใหผูบริหารแตกตางไปจากผูนํา 

 
เปรียบเทียบความแตกตางระหวางผูบริหารและผูนํา 
ผูบริหาร ผูนํา 
ผูบริหารเปนผูที่เกี่ยวของกับงานประจํามุงสู
โครงการระยะสั้นตาง  ๆ 
ผูบริหารใชอํานาจหนาที่ในงานที่เปนกจิวตัร
ประจําวนัตามระเบียบที่องคกรกําหนด 
ผูบริหารจะตองวางแผนจัดองคกรซึ่งงานจะมี
ขอบเขตกวางขวาง 
ผูบริหาร  คือผูที่มีตําแหนงหนาที่และไดรับการ
แตงตั้งตามกฎหมาย 
ผูบริหารจะรักษาสถานภาพตามตําแหนง 
ผูบริหารสวนมากจะมุงงานเปนหลัก 

ผูนํา ใหเปาหมายของงานบรรลุผลโดยสรางความรู 
สึกและอารมณรวมกับงาน 
ผูนํา  จะแสวงหาความยินยอม  ความสมัครใจ  และ
ความเหน็พองตองกันจากผูปฏิบัติงาน 
ผูนํา จะเปนสถาปนิกทางสังคม(A social  architect)  
มุงสรางคุณคา ( Values)  และ ปทัสถาน ( norms ) 
ใหเกิดขึ้นในตวัคนอยางลึกซึง้ 
ผูนํา   คือผูที่ไดรับการยอมรบัจากสมาชิกองคกรให
เปนหวัหนา 
ผูนํา จะไมยึดติดกับตําแหนงจะเปลี่ยนแปลงองคกร
เพื่อการไปสูทีด่ีกวาตลอดเวลา 
ผูนํา  จะเนนความสัมพันธกบัคน(human  oriented) 

 
ท่ีมา  :   วิรัช    จงอยูสุข.   ( 2540  :  5) 

1.2   ผูนํากับอํานาจ 
ในการบริหารงานนั้นผูนําตองใชอํานาจใหผูอ่ืนปฏิบัติตามเพื่อนําองคกรไปสูเปาหมายอยาง

มีประสิทธิภาพ อํานาจ อาจหมายถึงคําดังตอไปนี้ทั้ง 3 คํา  คือพลังอํานาจ (Power)  อิทธิพล 
(influence)  และอํานาจหนาที่ (Authority)   (วิรัช   จงอยูสุข. 2540:12) 



 

                                                                                                                                                                 
         

1. อํานาจ (Power)  เปนอํานาจที่ซอนเรนภายใน (Potential  force)  แล
อํานาจที่เปดเผยที่มีอยูในตวับุคคลผูนั้น  เปนอํานาจที่พรอมจะใหผูนําไดนําไปใช  อํานาจที่เปดเผย  
ไดแก  ผูนําไดรับพลังอํานาจจากหนวยงานหรือองคกรตามกฎหมายที่กาํหนดไวโดยใหสิทธิที่จะสั่ง
การ  ประเมินผลใหรางวัลหรือลงโทษภายในขอบเขตที่กาํหนด  อํานาจที่ซอนเรนภายในไดแก  
ฐานะทางสังคม  ศรัทธา  บารมี  บุคลิกลักษณะที่เปนเสนห  เปนตน 

2. อิทธิพล (Influence)  อิทธิพลเปนรูปหนึง่ของพลังอํานาจ  มีทั้งอิทธิพล
ในทางไมดแีละอิทธิพลในทางดี  อิทธิพลในทางไมดี เชน  การใชความโหดเหีย้มทารุณในฐานะ
อันธพาลผูยิ่งใหญ  หรือใชอิทธิพลทางอํานาจ  เงินตราเพื่อบังคับใหคนอื่นตองยอมตาม  อิทธิพล
ในทางดีไดแก  ความมีเสนหในตัวบุคคลสถานภาพทางสงัคมที่เปนที่นบัถือของคนทั่วไป  บารมี
หรือคุณงามความดีที่สะสมมานาน  การใชอิทธิพลอาจใชรูปแบบตาง ๆ  กันดังนี้  การจูงใจ  การ
เกลี้ยกลอม  การเสนอแนะ 

3. อํานาจหนาที่  (Authority)  คืออํานาจตามตัวบทกฎหมายที่องคการมอบ
ใหกับผูดํารงตาํแหนงเพื่อปฏิบัติภารกิจใหสําเร็จ  เมื่อบุคคลใดก็ตามไดรับมอบหมายหนาที่ใหปฏิบัติ  
บุคคลนั้นก็จะมีอํานาจและความรับผิดชอบ  อํานาจหนาที่เปนสิทธิที่ผูนําจะตดัสินใจวาจะปฏิบัติ
ภารกิจนั้นดวยตนเองหรือมอบใหผูอ่ืนปฏิบตัิ  การใชอํานาจหนาทีจ่ะเปนไปไดดวยดถีาผูตามยอมรับ
การใชอํานาจนั้นภาวะผูนํากับอํานาจจะมคีวามสัมพันธกัน  ผูนําที่มีทัง้อํานาจ  อํานาจหนาทีแ่ละ
อิทธิพลสูง  ยอมมีภาวะผูนําสูงตามไปดวยตรงขามกับผูนําที่แมจะมีอํานาจหนาที่ตามตัวบทกฎหมาย
แตไมมีอิทธิพลอ่ืน ๆ  คอยเสริมยอมมีภาวะผูนําต่ํา 
  1.3   การพัฒนาภาวะผูนํา 

การเปนผูนํา   ไมใชเปนมาตัง้แตกําเนิด   แตเปนสิ่งที่เรียนรูกันได  ดังนั้นการบริหารงาน  ที่
ตองการประสบผลสําเร็จ   เปนผูนําที่มีสมรรถภาพ   ยอมฝกฝนและพฒันาภาวะผูนําใหบังเกิดขึ้นได    
หลักและวิธีการพัฒนาภาวะผูนํา   ซ่ึง   นิพนธ  กินาวงศ    ไดเสนอแนะวิธีการ  พัฒนาภาวะผูนํา  
ดังนี ้
   1.   การเรียนรูจากการทํางาน ผูบริหารยอมมีความมานะ  อดทน  ไม
ทอถอยงานที่ทาทาย จะทําใหเกิดความเครยีด  ผูบริหารตองรูจักวิธีกําจดัความเครียด  เพื่อสราง
ผลงานใหดีทีสุ่ด 
   2.   การเรียนรูจากคนอื่น  การสรางภาวะผูนําอาจดูจากคนอื่น  เชน   จาก
บุคคลที่มีประสบการณทํางานที่สําเร็จตามเปาหมาย   ตนแบบจากผูบังบัญชา   หรือเพื่อนรวมงาน  ที่
มีคุณลักษณะของการเปนผูนําการเรียนรูจากความผิดพลาดเปนอีกวิธีหนึ่งในการเรียนรูภาวะผูนาํ    
สามารถวิเคราะหความผิดพลาด  ลมเหลว  และรูจักนํามาใชปรับปรุงพัฒนา  ตนเองใหดีขึ้นการ



 

                                                                                                                                                                 
         

เรียนรูจากการฝกอบรม    การฝกอบรมเปนอีกวิธีหนึ่ง  ทีสํ่าคัญมากในการพัฒนาภาวะผูนํา   การ
พัฒนาบุคลิกภาพผูบริหารยอมสนใจใฝรูที่จะเขาอบรม  เพือ่ใหเขาใจเทคนิคตาง  ๆ ในการพัฒนา
ความเปนผูนํา    ( นิพนธ  กนิาวงศ ,  2542 : 74-75)   

1.4  ทฤษฎีเกี่ยวกับผูนํา    (Leadership   Theories)  ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําที่
ผูบริหารควรนําไปใช  อาจแบงออกเปน  3  จําพวก  ดังนี ้
         1.   ทฤษฎีผูนําตามลักษณะผูนาํ  (Trait  Theory)  เปนการศึกษาภาวะผูนาํ
ของคนที่เปนผูนําวามีความแตกตางกับคนที่ไมไดเปนผูนําอยางไร   สตอกดิลล   ไดแบงคุณลักษณะ
ในตัวผูนําออกเปน   5  ประการ  คือ 
    1.1  สมรรถวิสัย  (Capacity)  เชน  การมีสติปญญา  ความตื่นตัว
เสมอ   ความสามารถในการใชภาษาพดู  การมีความคิดเริม่ตน   ความสามารถในการตัดสิน 

1.2   ความสัมฤทธิผล (Achievement) เชน  เปนคนเกงมีความรู 
เกงในดานกีฬา 

1.3   ความรับผิดชอบ (Responsibility)  เชน  ความเปนคนที่วางใจ
ไดเชื่อถือได  (Dependabilty)    มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  ใจคอหนกัแนนยดึมั่น  (Persistent)  เปน
คนรุกสู    ( Aggressiveness )  มีความเชื่อมัน่ในตนเอง   การมุงสูความดี  ความงาม  ( Excell )   

1.4 การมีสวนรวม (Participation)เชน  มีสวนรวมในกิจกรรม
ความสามารถในการเขาสังคม  ความรวมมอืกันทํางาน   ความสามารถในการปรับตวั  มีอารมณขัน 

1.5  ตําแหนงในการทํางาน(Status)  เชน  การมีตําแหนงในสังคม 
มีเศรษฐกิจดี  มีความโดดเดนทางสังคม 

2.   ทฤษฎีผูนําเชิงพฤติกรรม  ( Behavioral   Theory )  เปนทฤษฎีที่เสนอ
แนวคดิเกีย่วกบัภาวะผูนําโดยใชพฤติกรรมของบุคคลเปนหลัก   ทฤษฎผูีนําเชิงพฤติกรรมที่สําคัญ ๆ  
คือ 

2.1   ทฤษฎีผูนําจากการศึกษาของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไอโอ ( 
Ohio  State  Leadership   Studies)  จอหน  เฮมฟพิล  ( John   Hemphill )  และแอลวิน  คูนส ( Alvin  
Coons) ของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ   ไดสรางแบบทดสอบวัดภาวะผูนําทีรู่จักกันโดยทัว่ไป   คือ  L  B  
D  Q   ( Leader   Behavior  Descriptive  Questionnaire )  โดยแบงพฤติกรรมของผูนําเปน  2  
ลักษณะ  คือ   ผูนําที่คํานึงถึงตนเองเปนหลัก   เปนผูนําทีใ่หความสําคญักับบทบาทของตนเอง   และ
มีความคาดหวงัในตวัผูบังคับบัญชาวาจะเปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไว   เปนลักษณะผูนําที่มุง
งานและความสําเร็จของงาน   และผูนําที่คาํนึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก   เปนผูนําที่ใหความไวใจในความ
เชื่อถือผูใตบังคับบัญชา  เปนลักษณะผูนําที่มพีฤติกรรมที่มุงคนสรางความสัมพันธอันดีกับคน 



 

                                                                                                                                                                 
         

    2.2  ทฤษฎีภาวะผูนํา 3 มิติของ  เรดดิน (Reddin’s Three – 
Dimension  Leadership)  จากงานวจิัยภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอแบงพฤติกรรมผูนํา
เปน 2  มิติ  มิติมุงงาน  (Task)  กับมิติมุงคน  (Human)  ตอมา  วิลเล่ียม  เจ  เรดดนิ  นํามาขยายเปน
มิติที่  3  คือ  พิจารณาประสิทธิผล (Effectiveness)  ดวย   ภาวะผูนําไมวาจะมุงคนหรือมุงงานขึ้นอยู
กับสถานะการณตาง ๆ  ดวย  จึงเรียกวาทฤษฎี   3  มิติ   เร่ิมจากแนวคิดพื้นฐานวาถาพจิารณาเฉพาะ
พฤติกรรมการบริหารที่มุงคนหรือมุงงาน  จะไดแบบของการเปนผูนํา  4  แบบ   ดังแผนภาพตอไปนี้ 
 
 
 
             มุงคน 
 
 
                                                                     มุงงาน 
   ภาพที่    2.3     แบบของภาวะผูนํา 
   ท่ีมา  :   นิพนธ     กินาวงศ     (2542  :  76) 
แบบ   ( 1)   ผูนําแบบแยกตวั    ( Separated )  คือ  ไมมุงงานหรือมุงคน  ทํางานไปวนั ๆ 
แบบ   ( 2)   ผูนําแบบเสียสละ   ( Dedicated )  คือ  ผูนําที่ทุมเทใหกับงานโดยขาดความสัมพันธกับ
คน 
แบบ   ( 3)   ผูนําแบบมิตรสมัพันธ  ( Related )  คือ  ผูนําเนนความสัมพนัธกับเพื่อนรวมงานคํานึงถึง
งานแตเพยีงเลก็นอย 
แบบ   ( 4)   ผูนําแบบผสมผสาน   ( Integrated )   คือ  ผูนําที่มุงทั้งงานและสรางความสัมพันธกับคน 
 เรดดิน   เสนอแนะวา  เมื่อแยกผูนําออกเปน  4  แบบ    ดงักลาวนั้นอาจจะปรับเปลี่ยนเปน
แบบผูนําที่มีประสิทธิผลไมมีประสิทธิผลก็ได   ยอมขึ้นอยูกับองคประกอบอื่น ๆ  ดวย  เชน  การมผูี
ตามที่มีประสิทธิภาพ  สถานการณทีแ่ตกตางกัน  ส่ิงแวดลอมที่เหมาะสม ดังนั้น  เพือ่นําเอา
ประสิทธิภาพของงานมาประกอบการพจิารณาดวย  ภาวะผูนําแตละแบบจะมีประสิทธิผลมากและ
นอยแลวแตสถานการณ 
  3.  ทฤษฎีผูนําเชิงสถานการณ   มีความสําคัญอยางยิ่งในการฝกผูบริหาร   โดยนํา
สถานการณ ทีผู่บริหารตองพบเสมอเขามาเกี่ยวของทฤษฎีผูนําเชิงสถานการณ  เปนผูนําที่พิจารณาวา
สถานการณใดบางที่สงผลตอภาวะผูนํา   พฤติกรรมภาวะผูนําแบบใดเหมาะสมกับสถานการณแบบ
ใด    ทฤษฎีผูนํา  เชิงสถานการณมีหลายทฤษฎี  เชน 

        มิตรสัมพันธ                                    ผสมผสาน 
(3) (4) 

 
         แยกตัว                                           เสียสละ 
           (1)                                                   (2)             



 

                                                                                                                                                                 
         

   1  ทฤษฎีของเฟรด อี  ฟดเลอร (Fred  E.  Fiedler’s  Contingency Theory)  
ฟดเลอร  แหงมหาวิทยาลัย  อิลลินอยส   เปนผูเสนอทฤษฎีผูนําเชิงสถานการณ  จะเปนผูนํานั้นไมได  
เปนเพราะบุคลิกภาพของเขาเทานั้น  แตขึ้นอยูกับองคประกอบของสถานการณที่หลากหลาย รวมทั้ง
การมีปฏิสัมพันธที่ดีระหวางตัวผูนําซึ่งไดเสนอแนวคดิพืน้ฐานวามีปจจยั  3  ประการ  ที่กําหนด  
สถานการณที่เกิดภาวะผูนําทีม่ีประสิทธิภาพสูงหรือต่ํา   คือ  ความสัมพันธระหวางผูนํากับสมาชิก  
หมายถึง  ผูใตบังคับบัญชาจะใหคนยอมรบันับถือผูนําเพียงใด โครงสรางของงานเปนตัวกําหนดงาน
ตามกระบวนการที่ชัดเจน มีเปาหมายวิธีการที่ชัดเจนเพียงใด   และอํานาจตามตําแหนง  เปนอํานาจที่
มีอยูในองคกร   มากนอยเพียงใด จะเหน็วาสถานการณทีต่องควบคุมมาก  ผูนําแบบมุงงานจะมี
ประสิทธิภาพสูงกวาผูนําแบบมุงสัมพันธ 
   2  ทฤษฎีของเฮอเซย  และบลงัชารด  ( Hersey   and  Blanchard’s 
Situational Theory) เปนทฤษฎีที่มุงความสําคัญไปสู การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมผูนําที่มีประสิทธิผล
นั้นจะตองเปลีย่นแปลงไป ตามความพรอมของผูตาม  ใหความสําคัญกับผูตามวามีวฒุิภาวะเพยีงใด  
ยอมรับการนําเพียงใด   พฤตกิรรมผูนําตามทฤษฎี  และบลังชารด  แบงตามแนวคําพืน้ฐานภาวะผูนํา   
4  แบบ  ของวลิเลียม  เจเลดดิน  ( William  J.  Reddin)  ไดคือ 
    2.1   ผูนําแบบสั่งการ   เปนพฤติกรรมที่มุงงานสูง – ความสัมพนัธ
ต่ํา  ผูกําหนดงานและอธิบายวิธีการ  และสิง่ที่ตองทําใหผูตามทําเพื่อใหงานสําเร็จ   รูปแบบผูนํานี้ใช
กับลูกนองที่ไมเต็มใจทํางานและไมมีความสามารถในการทํางาน 
    2.2   ผูนําแบบแนะนํา เปนแบบพฤติกรรมมุงงานสูง  ความ 
สัมพันธสูง  เปนรูปแบบการนําใหคําแนะนําและแสวงหาคําตอบจากผูรวมงาน  กอนที่จะตัดสินใจ
เปนผูนําสั่งการใหทําแตในขณะเดียวกนัใหการสนับสนุนเปนกําลังใจใหผูใตบังคับบญัชา  รูปแบบนี้  
เหมาะกับลูกนองที่เต็มใจทํางาน   แตขาดทักษะทีเ่หมาะสม 
    2.3   ผูนําแบบมีสวนรวมเปนแบบพฤติกรรมมุงงานต่ําความ 
สัมพันธสูง  ผูนําแบบนี้เหมาะสมกับผูใตบงัคับบัญชาที่มีทักษะแตขาดความเชื่อมั่น 
    2.4    ผูนําแบบมอบหมายงาน เปนพฤติกรรมมุงงานต่ําความ 
สัมพันธต่ํา เปนรูปแบบที่ผูนาํใหคําแนะนํานอยมาก  ผูตามจะตองรับผิดชอบตองานดวยตนเอง  วุฒิ
ภาวะเกีย่วกับงานในระดับสูงจึงสามารถปฏิบัติงานไดเอง  เหมาะสมกับผูใตบังคับบัญชาที่มี
ความสามารถ  และเต็มใจที่จะทํางาน 
  4.   ทฤษฎีของ   คาทซ  ( Katz )  นักบริหารชาวอเมริกันไดอธิบายเกีย่วกับภาวะ
ผูนําโดยแยกเปนทักษะทางการบริหารที่สําคัญ  3  อยาง  ตอผูบริหารทุกคน  คือ  ทักษะดานเทคนิค
วิธี   ทักษะดานมนุษยสัมพนัธ  ทักษะดานความคิดรวบยอด    



 

                                                                                                                                                                 
         

1.  ทักษะดานความคิดรวบยอด คือ  ความสามารถทางการคิดเชิงวิเคราะห
ของผูบริหาร  สามารถประสานเพื่อใหเกดิความเปนอันหนึ่งอันเดียวกนั  ของผลประโยชนและ
กิจกรรมตาง ๆ  ทั้งหมดของหนวยงานหรอืองคกร  ทักษะดานความคดิรวบยอด  เปนความสามารถ
ของผูบริหาร  ในการมองหนวยงานเปนสวนรวม  มีความเขาใจวาสวนตาง ๆ  ของหนวยงานขึ้นอยู
กับสวนอื่น ๆ  อยางไร  ผูบริหารตองมีทักษะดานนี้ที่เพียงพอ สําหรับการพิจารณาวาปจจัยตาง ๆ 
ของสถานการณใดสถานการณหนึ่ง  ที่มีความเกีย่วพันระหวางกันอยางไร  เพื่อใหการกระทําของเขา
เปนผลดีตอหนวยงานขององคกร      

2.   ทักษะดานมนุษยสัมพนัธ คือ ความสามารถในการทํางานรวมกับผูอ่ืน 
เชน การจูงใจ การประสานงาน   การเปนผูนํา  การติดตอส่ือสาร  และการแกไขความขัดแยง  
ผูบริหาร  ที่มีทักษะดานมนษุยสัมพันธ จะเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงออกดวยตวัของ
เขาเอง  โดยไมเกรงกลัวที่จะถูกเยาะเยยและกระตุนการมีสวนรวมเพื่อความมีประสิทธิภาพสําหรับ
ความเปนผูนําของหนวยงานหรือองคกร 
   3. ทักษะดานเทคนิควิธีคือความสามารถในความจําเปนตอการดําเนนิงาน
ที่เฉพาะเจาะจงใหบรรลุความสําเร็จ   ความสามารถทางเทคนิควิธี  คือ  การเขียนโปรแกรม
คอมพิวเตอร   การวิเคราะหสถิติ  ทางการตลาด   การทํางบการเงิน   การทําสัญญาทางกฎหมาย   
การใชเครื่องมอื  ระเบียบวิธีปฏิบัติ หรือเทคนิคตาง ๆ  ทุกคนตองมีทักษะทางดานเทคนิคในขอบเขต
ของงาน  โดยเฉพาะผูบริหารตองมีทักษะทางดานเทคนิควิธีที่เพียงพอเพื่อใหงานที่รับผิดชอบสําเร็จ
ตามเปาหมาย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

                                                                                                                                                                 
         

             ผูบริหาร                                      ผูบริหาร                                         ผูบริหาร                     
            ระดับตน                                      ระดับกลาง                                     ระดับสูง                     

     ความคิด 
 

      ความคิด        ความคิด 

 
  มนุษยสัมพนัธ  

  มนุษยสัมพนัธ 
 
  มนุษยสัมพนัธ 

 
   เทคนิควิธี 

 

  เทคนิควิธี 

 

   เทคนิควิธี 

  

 
      ภาพที่  2.4   ความแตกตางระหวาง  ทกัษะการบริหาร ตามระดับการบริหาร 
      ท่ีมา : สมภพ   เจิมขนุทด    (2542 : 19)  
ผูบริหารระดับตนตองใชเทคนิควิธีในการบริหารงานเปนสวนใหญซ่ึงตางกับผูบริหารระดับกลางที่
ตองใชดานความคิดในการบริหารงานและในการบริหารงานของผูบริหารระดับสูงตองมีทักษะใน
ดานความคดิเพื่อเปนการตัดสินใจที่ใหเกดิประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 
 
 
 



 

                                                                                                                                                                 
         

   
     ภาพที่  2.5  ความสัมพันธระหวางทกัษะทางการบริหารกับระดับการบริหาร 
     ท่ีมา  :  สมภพ    เจิมขนุทด    (2542  : 20)                            
 
 

 
                                    ทักษะการบริหาร 
 
 
 
ทักษะอยางอื่น 
(เทคนิค, การคา) 

    ผูบริหารระดับสูง 
 
 
 
 
 
   ผูบริหารระดับตน 

                                                                    

 
 
 
 
 
 

        ภาพที่  2.6   สัดสวนทักษะของผูบริหาร 
        ท่ีมา   :   สมภพ   เจิมขนุทด   (2542  : 23) 
 
 



 

                                                                                                                                                                 
         

 สรุปไดวา ผูบริหาร ที่บรรลุความสําเร็จในการบริหารงานจะตองมีทกัษะการบริหารระดับ
ความเชี่ยวชาญ   ที่สูงทั้งสามดานและทกัษะแตละดานจะมีความสําคญัที่แตกตางกนั  ตามระดับของ
ผูบริหารภายในองคกรดวย   โดยทั่วไปทักษะดานเทคนิควิธีจะมีความสําคัญนอยที่สุดตอผูบริหาร
ระดับสูง  สวน ทักษะดานเทคนิควิธีจะมคีวามสําคัญมากที่สุดตอผูบริหารระดับตน ในทางกลับกนั  
ทักษะความคดิรวบยอดจะมคีวามสําคัญนอยที่สุดตอผูบริหารระดับตน  ทักษะดานมนุษยสัมพนัธ  
จะมีความสําคญัเทาเทียมกนัตอผูบริหารทุกระดับสวนทกัษะความคิดรวบยอด มีความสําคัญตอ
ผูบริหารระดับสูง   เพราะวา  แผนงาน นโยบาย และการตดัสินใจ ที่เกิดขึ้น  จะตองอยูบนพื้นฐาน
ของความเขาใจ  วาการเปลีย่นแปลงของกจิกรรมอยางหนึ่งจะกระทบตอกิจกรรมอืน่อยางไรบางเมื่อ
ผูบริหารถูกเลื่อนตําแหนงสงูขึ้นไป   ผูบริหารจะตองพฒันาทักษะ ความคิดรวบยอดขึ้นมา   หรือ
มิฉะนั้นแลวความสามารถที่จะเลือก  ตําแหนงของผูบริหารจะถูกจํากดั 
 ผูบริหารระดับตนจะมีทกัษะดานเทคนิควิธีมากที่สุด  เพราะวาจะตองมกีารบังคับบัญชา  
ผูใตบังคับบัญชา สวนผูบริหารระดับกลาง  มักตองการทกัษะดานเทคนคิวิธี  นอยที่สุดเพียงพอที่จะ
ติดตอ ส่ือสารกับผูใตบังคับบญัชาไดเทานัน้  ผูบริหารระดับสูงจะตองมีทักษะเทคนคิวิธีอยูบาง
โดยเฉพาะเมื่อ  เทคโนโลยีคือสวนสําคัญของสินคาหรือบริการขององคกร    มิฉะนัน้แลวผูบริหาร
ระดับสูงจะยุงยากตอการกระตุนการคิดคนสิ่งใหม ๆ  การจัดสรรทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพหรือ
การกําหนดยุทธศาสตร  หรือกลยุทธลํ้าหนาคูแขง 

1.5 ทักษะการตัดสินใจทางการบริหาร 
1.5.1  การตัดสินใจซึ่ง  หมายถึง  การตัดสนิใจในดานการบริหารงาน

บางครั้งใชคําวา   การวินิจฉยัส่ังงาน    ตรงกับภาษาอังกฤษวา  Decision   Making   หมายถึง   การ
ตกลงใด ๆ  ของผูบริหารในการกําหนดทางเลือกในการปฏิบัติ  เมื่อเกดิทางเลือกในการปฏิบัติหลาย 
ๆ  ทางเลือก  หรือเมื่อเกิดปญหาขอขัดแยง  ในองคกร   เฮอเบิรต    ไซมอน  ( Herbert   Simon   อาง
ถึงใน  นิพนธ    กินาวงศ   2542 : 90-91)   ไดใหความหมายของคําวาการตัดสินใจ   เกี่ยวของกับการ
เลือกที่เหมาะสม  วิเคราะห  ขอมลู  และกาํหนดทางเลือกที่เหมาะสม  เพื่อตัดสินใจปฏิบัติและสั่ง
การกิจกรรมทีเ่กี่ยวกับการตดัสินใจ   แบงไว   3   ประเภทคือ 

1.  กิจกรรมที่ใชสติปญญา  หมายถึง  การแสวงหาขอมูล 
ขอเท็จจริงตาง ๆ  มาประกอบการตัดสินใจ 

2.  กิจกรรมออกแบบ  หมายถึง  การวิเคราะหและเปรียบเทียบ 
แนวทางตาง ๆ  ที่จะนําไปสูการปฏิบัติ 

3.  กิจกรรมการเลือกเปนกิจกรรมเกี่ยวกับทางเลือกที่เหมาะสมที่
นําไปปฏิบัตแิละคิดวาจะเกดิประสิทธิภาพสูงสุด 



 

                                                                                                                                                                 
         

1.5.2.   นักวิชาการไดแบงประเภท   ของการตัดสินใจตามที่มาของแตละ
บุคคล  เชน 
    1. ปเตอร  ดรัคเคอร  (Peter Drucker)  แบงประเภทของการ
ตัดสินใจเปน  2   ประเภท  คอื 
        1.1 ตัดสินใจเรื่องทั่ว ๆไป เชน เร่ืองนโยบาย  หลักการ  
กฎระเบยีบที่วางไวเพื่อใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามหรือเพื่อแกไขปญหาทั่วไปในองคกร  คือ  การ
พิจารณาความดีความชอบ  การลา  การตัดสิน  ความรับผิดชอบทางวนิยั   เปนตน 

1.2  ตัดสินใจเฉพาะเรื่อง   เปนการพิจารณาเรื่องใดเรื่อง
หนึ่งเปนการเฉพาะ    เชน   การตีความ  ส่ิงที่เปนปญหาทางการบริหาร 
    2.  เชสเตอร    บารนารด  ( Chester   Barnard  )  แบงประเภทการ
ตัดสินใจตามที่มาของแตละบุคคล  เชน 

2.1  การตัดสินใจเพื่อถือเปนแนวปฏิบัติ หมายถึง การ
ตัดสินใจของผูบริหารในการปฏิบัติ  เชน การออกคําสั่งใด ๆที่เปนนโยบายขององคกรการกําหนด
แบบแผนเปนตน 

2. 2 การตัดสินใจตามเรื่องที่เสนอโดยผูใตบังคับบัญชา 
หมายถึงการพจิารณาอนุมัติเร่ืองตางๆ  โดยลําดับขั้นหรือการแสดงความคิดเห็นของผูบังคับบัญชา 
ระดับลาง 

2.3  การตัดสินใจเชิงสรางสรรค คือ การเปลี่ยนแปลง 
ใด ๆ   จากความคิดริเร่ิมของผูบังคับบัญชา     

3  มอรเฟต  ( Edgor  Morphet )  แบงการตดัสินเปน 3 ประเภทคือ 
3.1  การตัดสินใจในการบรหิารงานประจาํวัน  เชนการ

อนุมัติ  อนุญาตตางๆ  ตากกฎระเบียบทีก่ําหนดไว 
3.2   การตัดสินใจเพื่อการปรับเล่ือน  เชน  การเปลี่ยน

แนวปฏิบัติ  เพื่อความเรียบรอยของการปฏิบัติงาน 
3.3   การตัดสินใจสิ่งแปลกใหมเปนการตดัสินใจ

เปล่ียนแปลงเพื่อใหเกิดสิ่ง ใหม ๆ  ขึ้นมา   ( นิพนธ  กนิาวงศ.  2542  :  93)   
1.5.3  กระบวนการตัดสินใจทางการบริหาร  เชสเตอร  บารนารด  ไดเสนอ

ศิลปแหงการตดัสินใจ  พอสรุปไดคือ 
1.  อยาดวนตดัสินใจในสิ่งที่ยังไมเปนปญหา   หมายถงึ  ทักษะ

ของผูบริหารในการพิจารณาตางๆ  ที่เกิดขึน้ในองคกร  เชน  บุคลากรภายในไมคอยกระตือรือรน    



 

                                                                                                                                                                 
         

ในการปฏิบัติงาน มาทํางานสาย  กลับกอนเวลา  ผูบริหารมักคิดวา  บคุลากรเกียจครานไมเอาไหน  
แทจริงอาจจะอยูที่ปริมาณงานที่กําหนดนอยจนไมจําเปนตองทํางานตามเวลา 

2.   ผูบริหารอยาตัดสินใจอยางขาดประสิทธิภาพหมายถึงการ
ตัดสินใจที่ขาดกระบวนการขั้นตอนในการตัดสินใจใชอารมณวูวามหรอืมีอคติสวนบคุคลในองคกร 

3. ผูบริหารอยาดวนตดัสินใจในสิ่งที่คนอืน่ควรเปนผูตัดสินใจ
ทักษะการตัดสินใจนี้ช้ีวาผูบริหารควรมอบหมาย  หนาที่รับผิดชอบใหคนอื่น  มีสวนรวมในการ
บริหาร  อยากาวกายหรือรวบอํานาจ  การตัดสินใจในทกุ ๆ เร่ือง  ( นพินธ  กินาวงศ.   2542 : 94)  

1.5.4   การตัดสินใจทางการบริหาร  การบริหารการศึกษามีลักษณะ
แตกตางจากการบริหารกิจการอื่น  คือ  จุดเนนการบริหารการศึกษา  เปนการใหบริการที่เปนการ
พัฒนาบุคคลเปนการดําเนินการอยางมีเปาหมายหวังผลในระยะยาว มิไดหวังผลกําไรในรูปของตัว
เงินแตเนนคณุภาพเปนสําคญั  ซ่ึงการบริหารการศึกษา  เปนการเกีย่วของกับบุคคลหลายฝาย  เชน  
ผูปกครองนักเรียน  ผูนําชุมชน  บุคลากรในสถานศึกษาเจาหนาทีใ่นหนวยงานของรัฐ  รวมทั้งผู
ประกอบธุรกจิในทองถ่ิน   ความเกีย่วของดังกลาว   จึงตองรับฟงความคิดเห็นของชุมชนการเขามามี
สวนรวม  ในการกําหนดนโยบายทางการบริหาร  ในปจจุบันยังเปนระบบราชการ  ดังนั้นการมีสวน
รวมของชุมชน  ในการจัดการศึกษามอียูนอย มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชไดอธิบายการเปด
โอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสนิใจ   ทางการบริหารการศึกษา  ไวดังนี ้

1.  ขอบเขตการใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจ   หากเรื่อง
ใดเปนสวนเกีย่วของและเปนประโยชนควรใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

2.  บทบาทของการมีสวนรวม  ในการตัดสนิใน  ในการแกปญหา
ก็ควรใหบุคลากรมีสวนรวม ในกระบวนการตัดสินใจรวมดวย  ในกรณทีี่สถานการณการตัดสนิใจมี
ความชัดเจนวาไมมีผลประโยชนเกีย่วของไมมีความรูความชํานาญผูบริหารควรเปนผูตัดสินใจ 

3.   การจัดกลุมการตัดสินใจการใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัด 
สินใจ แบงออกเปน  3  วิธีการ  คือ  การรับฟงขอคิดเหน็  ( Discussion )   โดยผูบริหารจัดประชุม
บุคลากรเพื่อนาํเสนอปญหา  ขอความคิดเหน็  ขอเสนอแนะ  ขอวพิากษวิจารณ  และการรับทราบ
ปฏิกิริยาของบุคลากรการใชเสียงสวนใหญ  (vote)  เปนการประชมุที่ใหผูเขารวมประชุมแสดงความ
คิดเห็นและลงมติการตัดสินใจแกปญหาจําเปนไปตามเสยีงสวนใหญ ในที่ประชุมและการใหเอก
ฉันท(Consensus)   คือ  การประชุมเห็นพองตองกันใหแนวทางแกปญหาจากผูเขารวมประชุม
ทั้งหมด 

4.  บทบาทของผูบริหาร  ในการตัดสินใจแบบมีสวนรวม  การรับ
ฟงความคิดเหน็ใชในกรณ ี ที่ผูบริหารเปนผูกําหนดปญหา    ผูบริหารจะตองวางตวัเปนกลางและรับ



 

                                                                                                                                                                 
         

ฟง  ความคิดเห็นจากทุกฝายและเพื่อรับฟงความคิดเหน็อยางกวางขวางแลว    ผูบริหารเปนผู
ตัดสินใจ  ตองเปนที่ยอมรับของบุคลากรดวย   ( นิพนธ  กินาวงศ.  2542  :  98 )   ( Flippo  1966 : 
36-40 )    ไดสรุปขั้นตอนของกระบวนการตัดสินใจไวดังตอไปนี้  

4.1  สืบคนใหไดขอเท็จจริง เพื่อสรางขอบเขตของปญหา
และพิจารณาปญหาที่จะตอง  ตัดสินใจ  มคีวามมุงหมายอยางไร    มีลักษณะขัดแยงหรือ
กระทบกระเทอืนตอองคการอยางไร  โดยใชหลักการพจิารณาถึงเหตุและผลที่จะเกดิจากการ   
วินิจฉยันั้นสรางขอบเขตของปญหา 

4.2 พิจารณาเลอืกแนวทางแกปญหาตาง ๆ ที่มีอยูหลาย
ทาง  โดยเลือกไวสําหรับเปนแนวทางพิจารณาขั้นสุดทาย 3-5 แนวทาง  ซ่ึงในการนี้จําตองอาศัย  
ความรู  ความสามารถ  ประสบการณและภูมิหลังของผูตัดสินใจเปนสวนประกอบ 

4.3   รวบรวมขอมูลและขาวสาร  เพื่อทําการวิเคราะห
เกี่ยวกับแนวทางแกปญหาทีไ่ดเลือกไว จากขั้นที่ 2 การเลือกแนวทางแกปญหาไวเพยีง 3-5 จะชวย
ประหยดัเวลาและตัวปญหาใหแคบเขา  โดยไมตองรวบรวมขอมูลและขาวสารทั้งหมด   เพราะจะทํา
ใหเสียเวลา และส้ินเปลืองมาก 

4.4 พิจารณาผลดี และผลเสียที่เกิดจากการเลือกวิธี
แกปญหานั้น ๆ  โดยอาศัยการวิเคราะห เปรียบเทียบจากขอมูลและขาวสารที่รวบรวมไว  แลวเลือก
วิธีการที่คาดวา   ดีที่สุดเปนแนววินจิฉัยตดัสินใจตอไป 
 วุฒิชัย   จํานง   (2523  : 4-7)  แบงกระบวนการตัดสินใจ ออกเปน   6   ขั้นตอน  ดังนี ้

1. การแยกแยะตวัปญหาเปนการคนหาขอเท็จจริงในตวัปญหาออกมาใหได
การแกปญหานั้นเมื่อไดรูตวัปญหาที่แทจริงก็เทากับวา แกปญหาไดคร่ึงหนึ่งแลว  ซ่ึงในหลายกรณผูี
ที่แกปญหา  ไมทราบตัวปญหาที่แนนอน   เพราะฉะนั้นก็อาจจะดําเนนิการแกปญหาทุกอยาง  โดย
ไมทราบปญหาที่แทจริงก็เปนได 
 ในขั้นตอนแรกในการตัดสนิใจนัน้    จึงเปนเรื่องของการสรางความแนใจ  มั่นใจโดยการ
คนหา  ทําความเขาใจกับตวัปญหาที่แทจริง   ที่กลาววาเปนเรื่องของการแยกแยะตวัปญหาออกมาแน
ชัดหรือตัวปญหาที่แทจริงนัน้ก็เพราะวา  กระบวนการตัดสินใจจะเริ่มตนตามขั้นตอนแรกเมื่อผูทํา
การตัดสินใจ มีความรูสึกวาไดเกดิปญหาขึน้มา    ซ่ึงโดยทั่วไปแลวจะเรียกรองความสนใจ หรือ
ความตั้งใจในอันที่จะแกปญหา เหลานัน้  การตัดสนิใจนั้นจึงอยูที่การแยกแยะตวัปญหาที่แทจริง
ออกมาใหไดนั้นเอง 

2.  การหาขาวสารที่เกี่ยวของกับตัวปญหานั้นเปนขัน้ที่  2   ของกระบวนการ
ตัดสินใจ  คือ  เปนเรื่องของขาวสารที่เกี่ยวของกับตัวปญหา    กลาวคือ  ในปญหาตาง ๆ  นั้นจะ



 

                                                                                                                                                                 
         

ทราบไดแนนอน   วาการที่จะเกดิปญหาใด ๆ ขึ้นมาจําเปนตองมีสาเหต ุ เพราะฉะนั้นการเสาะหา
ขาวสารตาง ๆ   ที่เกี่ยว ของกับตัวปญหาก ็คือ การเสาะหาสิ่งที่เปนสาเหตุ หรือส่ิงทีก่อใหเกิดปญหา
นั้น  ซ่ึงอาจจะไมใชสาเหตุโดยตรงก็เปนไปไดความสามารถที่จะหาขาวสารขอมูลที่ครอบคลุมมาก
ที่สุดหรือที่กลาววาเปนขาวสารที่สมบูรณนั้นอาจเปนไปไมได 
 แตในขัน้ตอนที่ 2  นี้ เปนเรือ่งราวการเสาะแสวงหาขาวสารที่เกี่ยวของกับสาเหตุของปญหา
มากที่สุดเทาทีจ่ะมากไดทั้งนีก้ารเสาะหาขาวสารควรจะเปนไปตามแนวความคิดทีว่าขาวสารที่สรร
หามานั้นจําเปนจะตองมีความเกี่ยวของ และจําเปนกับตวัปญหาตลอดจนมีความเพยีงพอในการ
แกปญหานั้น  ซ่ึงการเสาะแสวงหาที่ทําได ละเอียดลึกซึ้งดวยความชวยเหลือของเครื่องจักร บางชนดิ
ที่มีความรวดเร็ว   และสามารถที่จะดําเนนิการขอมูลเพื่อคนหาขาวสารที่เกี่ยวของกับปญหาได
ถูกตองแนนอนมากยิ่งขึน้ 

3.   การประเมินคาขาวสาร   ในบรรดาขาวสารที่เสาะแสวงหามานัน้ตองยอมรับ
ความจริงประการหนึ่งวา   มิไดหมายความวาขาวสารทุกชนิดที่หามาไดนั้นเกีย่วของกับตวัปญหา
และมีคุณคา กับตัวปญหานัน้อยางแทจริงเสมอไปทั้ง ๆ  ที่ขณะทาํการเสาะหาก็ไดตั้งใจเชนกนั  
เพราะฉะนั้นกจ็ําเปนตองมีการประเมินคาวา ขาวสารที่ไดมานั้นถูกตองเหมาะสมเพียงพอตรงกับ
เวลาและสามารถที่จะนําไปวเิคราะหปญหาไดหรือไมซ่ึงอาจจะมกีารเสาะแสวงหาขาวสารเพิ่มเติม
หลังจากประเมินคา  ขาวสารแลววาไมเพียงพอหรือไมเกี่ยวของเทาที่ควร  หรือจําเปนตองตัด
ขาวสารบางอยางออกไป  ถาเห็นวาไมเกี่ยวของกับตวัปญหาที่จะทําการแกปญหาหรือตัดสินใจนัน้ 

4.   การกําหนดทางเลือก  ในขั้นนี้เอง ที่โดยทัว่ไป   มักจะเห็นวาเปนขั้นตอนที่
สําคัญมากของการตัดสินใจ คือ  การกําหนดทางเลือกมากที่สุดเทาที่จะมากไดแตไดกลาวแลววาใน
กระบวนการตดัสินใจตามขัน้ตอนนั้น   การกําหนดทางเลือกใดนั้นเปนการที่พยายามครอบคลุม
วิถีทางที่จะแกปญหาไดในหลายๆ วิธี จริงอยูที่มีขาวสารที่สมบูรณสําหรับปญหาแตละเรื่อง   ก็
อาจจะกําหนดทางเลือกไดเหมาะสมและครอบคลุมอยางแทจริงได  แตตองยอมรับความจริงวาใน
บรรดาทางเลือกที่กําหนดออกมานั้นจะยังไมสมบูรณเพราะเหตวุาขาวสารที่ไดมานั้น  ไมสมบูรณ
นั่นเอง 
 ในการกําหนดทางเลือกหลายๆทางนั้น  ทางเลือกทุกทางอาจจะชวยแกปญหาแตอาจจะมี
ความสําคัญหรือจําเปน   ตลอดจนความเหมาะสม ในหลาย ๆระดับดวยกัน  คือ ทางเลือกแตละทาง 
อาจชวยแกปญหาไดถูกตองเหมาะสมในระดับที่ตาง ๆ กัน เพราะฉะนั้นความจําเปนอยางหนึ่ง ก็ คือ 
การกําหนดทางเลือกที่มีความสําคัญของการแกปญหา  เพื่อที่จะสรุปในการที่จะเลือกในขั้นตอไป 

5.   การเลือกทางเลือก   เมื่อไดกําหนดทางเลือก   ตาง ๆ ออกมานั้นพรอมทั้ง
กําหนดลําดับความสําคัญและความเหมาะสมในการแกปญหาแลวขั้นตอไปก็คือการเลือกทางเลือกที่



 

                                                                                                                                                                 
         

จะปฏิบัติการตอไป   ขั้นตอนนี้เองเปนทีย่อมรับกันโดยทั่วไปวา เปนการตัดสินใจอยางแทจริง  
ความจริงแลวขั้นนี้ก็เปนเพยีงอีกขั้นหนึ่งทีอ่ยูในกระบวนการตัดสินใจ   ซ่ึงยังไมสามารถ ที่จะกลาว
ไดวาสมบูรณตามที่ตั้งใจ  เพราะวาจําเปนตองมีขั้นตอนอีกขั้นหนึ่ง    ซ่ึงอยางนอยทีจ่ะสรางความ
สมบูรณใหกับกระบวนการตดัสินใจตามขัน้ตอนเหลานีไ้ด 

6.   การปฏิบัติการตัดสินใจ  เมื่อทางเลือกไดถูกเลือกขึ้นมาแลว  ก็เปนการปฏิบัติ
ตามผลการตัดสินใจ หรือทางเลือกนั้น  จะทราบวาการตดัสินใจนั้นถูกตองเหมาะสมเพียงใดหรือไม  
ก็ขึ้นอยูกับผลของการตัดสินใจนั้น หมายถึงวา สามารถที่จะแกปญหาทีแ่ยกแยะออกมาไดตาม
ขั้นตอนแรกไดหรือไม ซ่ึงในหลายกรณีมกีารสอดแทรกขั้นตอนออกมาวา เมื่อเร่ิมปฏิบัติการตามผล
ของการตัดสินใจนั้นแลว จะมีวิธีการประเมินผลของการตัดสินใจไดอยางไรในการที่จะตรวจสอบวา
ผลของการตัดสินใจที่ไดถูกปฏิบัติวาเหมาะสมกับการแกปญหาที่ตองการจะแกหรือไม 

อองริ  ฟาโย  (Henri   Fayol  อางถึงใน  สมศักดิ์   คงเที่ยง.   2544 : 127)   นักวิศวกรชาว
ฝร่ังเศส เปนนักธุรกิจระดับสูงและเปนบุคคลตนคิดเกี่ยวกับหลักและกระบวนการบริหารซึ่งเปนผู
วิเคราะหองคประกอบมูลฐานของการบริหารงาน  วามี  5  ขั้นตอนดวยกัน คือ 

1.   การวางแผน    หมายถึง  การศึกษางานในอนาคตและจัดการวางแผนเพื่อปฏิบัต ิ
2.   การจัดองคการ   หมายถงึ   การรวบรวมวัสดุเครื่องมอืและกําลังคนแลวจัดการ

แบงงานทั้งวัสดุและกาํลังคนออกไปตามหนาที่ของงาน 
  3.   การบังคับบัญชา   หมายถึง  การสั่งการใหบุคคลในหนวยงานปฏบิัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพเปาหมายของงาน 
  4.   การประสานงาน   หมายถึง   การประสานกิจการทุกอยางใหดําเนนิไปไดอยาง
ประสานสัมพันธกันโดยตลอด 
  5.   การควบคมุ    หมายถึง  การบังคับใหงานทุกอยางดําเนินไปตามกฎเกณฑ
ระเบียบแบบแผน  หรือตามคําสั่งที่ไดกําหนดไวแลว 
 สรุปกระบวนการบริหารหลัก  5 ขั้นตอน เปนวิธีการดําเนินการงานใหเกิดประสิทธิภาพโดย
การวางแผนและวิธีการใหเปนไปตามกระบวนการที่วางไวตามเปาหมาย   และกระบวนการ
ตัดสินใจ   คือ เมื่อมีการยอมรับถึงความจําเปนในการตัดสินใจแลว  จะตองมีหลักเกณฑที่ได
คาดหมายผลทีจ่ะไดรับในอนาคต  ซ่ึงหลักเกณฑนัน้จะตองมีการลําดับความสําคัญ  และใหน้ําหนกั
ตามความสําคัญ  หลังจากนัน้ก็ระบุทางเลอืกตาง ๆ ที่จะใชในการตัดสนิใจ ทางเลือกตาง ๆ เหลานีจ้ะ
ไดรับการประเมินโดยเปรียบเทียบกับหลักเกณฑ ที่ไดวางไว สวนการตัดสินใจเลือกขั้นสุดทายก็
ยอมขึ้นอยูกับวาทางเลือกใดจะเปนไปตามหลักเกณฑมากที่สุดจากความเห็นตางๆ ของนักวิชาการ
อาจจะสรุปไดวา  กระบวนการตัดสินใจมี  9   ขั้นตอนดังนี้ 



 

                                                                                                                                                                 
         

1.  นิยามความหมายและของเขตของปญหา  ศึกษาถึงสาเหตุของปญหานั้นเพื่อ 
กําหนดวัตถุประสงคของการแกปญหา 

2.  วิเคราะหและประเมินปญหา  การจําแนกประเด็นปญหาเปนการทาํใหการตดัสิน 
ใจมีแบบแผนยิ่งขึ้น 

3.  กําหนดเกณฑหรือมาตรฐานสําหรับการเลือกปญหา  เกณฑที่ตั้งขึ้นตองสอด 
คลองและชวยทําใหบรรลุวัตถุประสงคของการแกปญหา 

4.  รวบรวมขอมูลขาวสารเท็จจริงตาง ๆ   
5.  เลือกแนวทางในการแกปญหาไวในหลาย ๆ วิธี 
6.  ประเมินผลหรือลําดับความสําคัญของวิธีแกปญหาที่ไดเลือกไวโดยใชเกณฑ 

หรือมาตรฐานที่กําหนดไวเปนหลัก 
7.  เลือกวิธีแกปญหาที่ดีที่สุด  เพื่อเปนแนวทางการตัดสนิใจ 
8.  นําแนวทางที่เลือกไวไปวางแผน  ปฏิบัติตามแผนและมีการควบคุมการปฏิบัติ 

ใหเปนไปตามแผนที่วางไว 
9.  ประเมินผลการปฏิบัติ  พิจารณาวาบรรลุวัตถุประสงคหรือเปนแนวทางเลือกที่ด ี

ที่สุดหรือไม 
 1.5.5   ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจในกระบวนการตัดสินใจ  ผูตดัสินใจตองรู

ถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอปญหา  เพื่อเปนขอมูลประกอบการตัดสินใจ 
 ประยูร   พรหมพันธุ  (2517 : 74-78)  สรุปถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจ  ดังนี้   

1.  ปจจัยเกี่ยวกับเวลาและสถานการณ  การตัดสินใจที่ไมเหมาะสมแกเวลา
และสถานการณ  แทนที่จะเกิดผลดีอาจจะเกิดผลดีอาจจะเกดิผลเสียได  ดังนั้นการตัดสินใจจึงควรให
สอดคลองเหมาะสมกบัเวลาและสถานการณ 

2.  ปจจยัเกีย่วกับบุคคลและสถานที่ถาหากการตดัสินใจแกปญหานั้นได
กระทบกระเทอืนกับบุคคลหรือสถานที่อาจจะทําใหการตดัสินใจแกไขปญหานั้นไมประสบ
ความสําเร็จหรือในทางกลับกันการตัดสินใจนั้น  มีบุคคลสนับสนุนหรือสถานที่ไมเปนอุปสรรค  ก็
เปนสิ่งเกื้อหนนุในการแกปญหาประสบความสําเร็จยิ่งขึน้ 

3.  ปจจัยที่เกี่ยวกับคานยิมของสังคม  การตัดสินใจแกปญหานั้นแมวาจะ
ชอบดวยเหตุผล  แตอาจจะไมเปนที่ยอมรบัของสังคมได 

4.  ปจจัยเกี่ยวกับอุปกรณ  เครื่องมือ  เครื่องใช  เพื่อสนบัสนุนการ
ปฏิบัติงานใหเปนไปตามการตัดสินใจ 



 

                                                                                                                                                                 
         

สรุปไดวากระบวนการตดัสินใจเปนสิ่งที่ผูบริหารตองปฏิบัติอยูเสมอเพราะ
กระบวนการตดัสินใจเปนสิ่งสําคัญในการบริหารงานใหเปนไปตามแผนงานและเปาหมายที่กําหนด
ไว  นอกจากนีผู้บริหารยังตองคํานึงถึงปจจยัหรือขอจํากดัตาง ๆ ที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจ  โดยมี
เกณฑพิจารณา  เปนเครื่องมือที่ใชในการเลือกทางเลือก  และสุดทายตองมีการประเมินติดตามผล
การตัดสินใจดวย 

1.6   ทักษะการสรางแรงจงูใจ 
ปราชญา    กลาผจญ  (สมศักดิ์  คงเที่ยง. 2544:379)  ไดรวบรวมทฤษฎีเกีย่วกับแรงจูงใจได

ดังนี ้
1.6.1   ความหมายของการจงูใจ   (Motivation)  การจูงใจหมายถึงการใชศิลปะทํา

ใหบุคคล  หรือกลุมเปาหมายเปลี่ยนทัศนคติ  การจูงใจ    ถือวาเปนทั้งศาสตรและศิลป   เปนการทํา
ความเขาใจ  การเกลี้ยกลอมและโนมนาวจติใจใหผูถูกจูงใจเหน็คลอยตามทัศนคติ และตัดสินใจ
ปฏิบัติในสิ่งที่ผูจูงใจไดตั้งเปาหมายไว 

1.6.2   ประเภทของการจูงใจ  (Types  of  Motivation)ในเชิงจิตวิทยาแบงการจูงใจ
เปน  2  ประเภท  คือ  

1.  การจูงใจภายใน  คือ  การแสดงพฤติกรรมออกมาดวยความพรอม และ
เต็มใจโดยไมมีใครมาบังคับ  แรงจูงใจภายในของมนุษยที่สําคัญ   เชน  ความตองการ  (Need)   
ทัศนคติ  (Attitude)  ความสนใจพเิศษ  (Special  Interest)   คานิยม  (Value)  ความปรารถนา  เปน
ตน 
   2.  การจูงใจภายนอก    คือ  การแสดงพฤตกิรรมออกมาที่ไดจากการ   
กระตุนในสิ่งลอใจ  ที่เปนเครื่องจูงใจใหกระทํา 

1.6.3   การจูงใจกบัแนวทางการบริหาร  ในสมัยโบราณ  การบริหารงาน  มักจะให
ความสนใจ เฉพาะการจูงใจภายนอก   ดังนั้น  จึงเปนรูปแบบที่เปนวิธีการ  ทําใหเกิดความกลัว  เชน    
การบังคับขูเข็ญการลงโทษอยางรุนแรง  ตอมาการบริหารงานมีลักษณะซับซอนมากขึ้น   
กระบวนการผลิตมีปริมาณมากขึ้น  บุคลากรที่ปฏิบัติงานมีจํานวนมากขึน้  รูปแบบ การจูงใจ จึง
เปล่ียนแปลงไป   อาจแบงไดเปน   3   รูปแบบ 
   1.  การจูงใจกบัการบริหารแบบดั้งเดิม  (Traditional  Model)  เปนการจงูใจ
ที่ปรากฏความชัดเจน     ในเชิงวิทยาศาสตร  เปนที่เชื่อกนัวา ธรรมชาติ   มนุษย   มกัขี้เกียจเฉื่อยชา  
สนใจคาตอบแทนที่เปนตัวเงินสูง   จึงเปนการจูงใจในการจายคาตอบแทนที่เหมาะสมและเพยีงพอ  
งานตาง ๆ  จะตองงาย ๆ  และทําซ้ํา ๆ และไดรับเงินพิเศษตามปริมาณงานที่ทํา 



 

                                                                                                                                                                 
         

   2.  การจูงใจกบัการบริหารแบบมนุษยสัมพันธ  (Human Relation Model) 
แนวคดิการจูงใจแบบมนุษยสัมพันธเกิดจากผลการวิจัยของ  เอลตัน  เมโย  (Elton  Mayo)  และคณะ
ที่พบวา  มนษุยสัมพันธเปนสิ่งจําเปนในการบริหารกลยทุธจูงใจ  ในการบริหารแบบมนุษยสัมพนัธ   
มีหลายประเภท  เชน 

2.1   ผูบริหารทําใหคนงานเกิดความรูสึกวาเขามีความสําคัญ 
                  2.2   องคกรตองเปดทางสื่อสารแนวตั้งใหคนงานรูเร่ืองขององค 
กรมากขึ้น  จะทําใหมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการบรหิาร 

2.3   คนงานควรไดรับอนุญาตใหตัดสนิใจไดในงานประจําที่เกีย่ว 
ของกับงานทีท่ําอยู 

2.4   ผูบริหารใหความสนใจเรื่องของกลุมบางตามความเหมาะสม 
จะมีผลตอการจูงใจของกลุม 

3.  การจูงใจกบัการบริหารแบบทรัพยากรมนุษย (Human  Resources 
Model )  มนุษยถูกจูงใจโดยมีปจจัยที่ซับซอน  มีความเกีย่วของซึ่งกันและกัน  ทํางานที่แตกตางกัน  
มีเปาหมายทีแ่ตกตางกัน  ตองมองการปฏิบัติงาน  ตามความสามารถที่มีศักยภาพ  หนาที่ความ
รับผิดชอบในการบริหารคือ  ตองเรียนรูวิธีการที่ดีที่สุดในการนําทรัพยากรเหลานี้มาใช  ใหเกดิ
ประโยชนที่ตองการแนวความคิดการจูงใจแบบทรัพยากรมนุษยคลายคลึงกับแนวความคิดแบบ
มนุษยสัมพนัธ  ที่มีความเชื่อเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษย    เชน  มนุษยมคีวามตองการที่จะทํางาน
การปรับปรุงสมรรถภาพการทํางานโดยการเพิ่มความรับผิดชอบใหคนที่มีโอกาสตัดสินใจเปนตน   
การนําแนวคิดในการบริหารใน  3  รูปแบบ  ไมไดเนนรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง  ขึ้นอยูกับธรรมชาติ
ขององคกรเปาหมายขององคกร 
  1.6.4  ทฤษฎีการจูงใจของ  เฮอรซเบอรก (Herzberg’s Two Factor Theory) เฮอรซ
เบอรก ไดกลาวทฤษฎีการจูงใจไว 2 ปจจัย ดังนี้  
             1.  ปจจัยกระตุนใหเกิดแรงจงูใจ หมายถึง ปจจัยที่เปนตวักระตุนใหคน
อยากทํางาน และพอใจในการทํางาน  ไดแก  ความสําเร็จของงาน ความรับผิดในงาน ความกาวหนา 
เปนตน ทําใหบุคคลมีความรูสึกคิดเชิงบวก และกระตุนใหบคุคลอยากทํางาน 
             2.  ปจจัยสุขอนามัย หมายถึง ปจจัยที่ปองกันไมใหเกิดความรูสึกไมพอใจ
ในงานที่ทํา ไมใชปจจยัที่จูงใจใหทํางานโดยตรง ไดแก นโยบายการบริหารงานขององคกร การ
บังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางบุคลากร อัตราคาจาง สภาพการทํางาน เปนตน ปจจัยสุขอนามัยมี
ความสัมพันธความตองการทางกาย ความปลอดภัย และทางสังคม ซ่ึงเปนความตองการระดับตน ๆ 
ตามทฤษฎีของมาสโลว  



 

                                                                                                                                                                 
         

  1.6.5  ทฤษฎีการจูงใจของแมคคลีลแลนด (Acquired- Mc  Clelland Theory)  แมค
คลีลแลนด ไดกลาว ความตองการของคนแตกตางกันเกดิจากการเรียนรูและประสบการณในชีวิต
ของแตละบุคคล โดยแบงความตองการของคนเปน 3 ประเภท คือ  
             1.  ความตองการความสําเร็จ  หมายถึง ความตองการของบุคคลที่ทําการ
ส่ิงตาง ๆ อยางเต็มความสามารถและใหดทีี่สุด ตองการทํางานที่ทาทายในการแขงขนั มีความ
รับผิดชอบ 
             2.   ความตองการความผูกพนัเปนความตองการที่สรางมิตรภาพและความ 
สัมพันธเปนอนัดีกับผูอ่ืน ซ่ึงคลายคลึงกับความตองการทางสังคมตามทฤษฎีของมาสโลว  
             3. ความตองการอํานาจ เปนความตองการมีอิทธิพลเหนอืคนอื่น ตองการ
เปนผูนําในการตัดสินใจ มีลักษณะสําคัญ คือ  อยากมีอิทธิพลคนอื่น อยากควบคุมคนอื่น แสวงหา
ตําแหนงผูนาํกลุม  
 โดยสรุป  ตามแนวคดิของมาสโลว   คนจะเริ่มตนความตองการทางรางกายกอน เพราะเปน
ความตองการพื้นฐาน  และเมื่อความตองการดานพื้นฐานไดรับการสนองตอบ  คนที่จะมีความ
ตองการลําดับถัดไปเมื่อมองยายไปที่องคกร  ความตองการของคนในองคกรตองการไดรับการ
ตอบสนองดวยคาจาง เงินเดอืนอยางเพยีงพอที่จะเลี้ยงดคูรอบครัวของเขาอยางเปนสขุได (adequate  
wages) ตองมีที่พักอาศัย  ตองมีหลักประกันคุมครองตัวเขาพอสมควร  มีความรูสึกปลอดภัย  และใน
ลําดับสูงตอไปพึงใหเขาไดรับการสนองตอบดวยเร่ืองของเกียรตยิศชือ่เสียง   มีโอกาสกาวหนาใน
งานอาชีพในองคกรของเราลําดับความตองการขั้น 1,2 cและ 3,  คน มักไดรับการตอบสนองแลวแต
ในลําดับที่   4  และ  5  ผูที่เปนหัวหนางานพึงเสริมใหบุคลากรในหนวยงานดวยการมอบ   หมายงาน
ที่ทาทาย  ใหยอนกลับทางดานผลการปฏิบัติงานการยกยองผลการปฏิบัติงานการใหผูใตบังคับบัญชา
มีสวนรวมกาํหนดเปาหมายและการตัดสนิใจรวมทั้งการใหเติบโตในตําแหนงหนาที่การงาน 
 
การบริหารงานโรงเรียนเอกชน 
 สถานที่ทํางานไมวาจะเปนหนวยงานของรัฐหรือเอกชน   เรามักจะไดยนิคํา  2  คํา  เสมอ  
คือ  ผูนํากับผูบริหาร  ซ่ึงสองคํานี้มักจะนํามาใชอางและกลาวถึงกันอยูเสมอ   ถาจะพจิารณา
ความหมายของคําทั้งสอง   ก็คงจะมีความสมัพันธกันอยูไมนอย   อาจจะแตกตางกัน  ระหวาง
ขอบเขตของงาน  เพราะผูนํามีขอบเขตของงานกวางขวางกวา   ( เทศ  แกลวกสิกรรม.   2537  : 45 ) 
 มาตรา  81  “รัฐตองจัดการศกึษาอบรมและสนับสนุนใหเอกชนจัดการศึกษาใหเกดิ  ความรู
คูคุณธรรม  จัดใหมกีฎหมายเกีย่วกับการศึกษาแหงชาต ิ ปรับปรุงการศึกษา  ใหสอดคลองกับความ
เปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคมสรางเสริมความรูและปลูกจิตสํานึกที่ถูกตองเกีย่วกับการเมือง   



 

                                                                                                                                                                 
         

การปกครอง  ในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษตัริยทรงเปนประมุข   สนับสนุนการ
คนควาวจิัยในศิลปะวิทยาการตาง ๆ     เรงรัดพัฒนาวิทยาศาสตร     และเทคโนโลยีเพื่อการพัฒนา
ประเทศ   พัฒนาวิชาชีพครู  และสงเสริมภมูิปญญาทองถ่ิน  ศิลปะและวัฒนธรรมของชาติ” 
 สําหรับการศึกษาเอกชน ไดกําหนดวาการบริหารและการจัดการศึกษาของเอกชน   
สถานศึกษาเอกชน สามารถเปดสอนไดทุกระดับทุกประเภทหลากหลายรูปแบบใหมคีวามเปนอิสระ
มีการกํากับตดิตามการประเมินคุณภาพ  และมาตรฐานการศึกษาจากรฐัสถานศึกษาที่จัดการศึกษาขั้น
พื้นฐาน  ตองเปนนิติบุคคลมีคณะกรรมการบริหาร  โดยรัฐตองใหการสนับสนุนดานเงินอุดหนนุ  
การลดหยอนหรือการยกเวนภาษี   และสทิธิประโยชนอยางอื่นที่เปนประโยชนทางการศึกษา  
 การจัดการศกึษาในประเทศไทยกลาวไดวาเอกชนดําเนนิงานกอนการศึกษาในระบบ
โรงเรียนของรัฐ  กลาวถึงตั้งแตสมัยกรุงศรอียุธยา  ( สมเด็จพระนารายณมหาราช  2199-2231 )  และ
สมัยกรุงรัตนโกสินทร  (พระบาทสมเด็จพระจอมเกลาเจาอยูหวั  2394-2411)  ตอมาจึงจัดตั้งเปน
โรงเรียนเอกชน  ที่จัดการศกึษาแบบสมัยใหม  ( แบบตะวันตก )   และขยายเพิ่มขึน้มาเรื่อย ๆ  ตาม
ความนิยมที่มมีากขึ้นตามลําดับ   
 บุคลากรทางการศึกษาของเอกชน ผูบริหาร ครูผูสอน   และบุคลากรสนับสนุนหรือ
ผูปฏิบัติงานหนาที่ตาง ๆในโรงเรียน  ถือวาสําคัญที่สุดขององคกรใดองคกรหนึ่ง  ถามีบุคลากรที่มี
คุณภาพและทาํงานอยางมีประสิทธิภาพองคกรนั้นจะสามารถพัฒนาไดเจริญรุงเรื่องประสบผลสําเร็จ
บรรลุตามเปาหมายขององคกร การบริหารโรงเรียนเอกชนตองมีการพฒันาอยางตอเนื่องเพื่อรองรับ
การรับรองคุณภาพโดยรัฐเปนผูสนับสนุนสงเสริมทางดานการอุดหนนุงบประมาณเปนคาใชจายราย
หัว  การบรหิารมีความแตกตางกันในภาครฐัในทุกดาน เชน ดานงบประมาณ การพัฒนาบุคลากร 
อาคารสถานที่  ส่ิงแวดลอมในองคกร 
 การศึกษาเปนการพัฒนาคนโดยพัฒนาตามความรูความสามารถเฉพาะดานของแตละบุคคล   
เพื่อเตรียมความพรอมในอาชีพที่พึงประสงค  ใหมีความกาวหนา โลกในยคุปจจุบัน การศึกษามกีาร
เปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วทั้งทางดานเศรษฐกิจ  สังคม  วฒันธรรม การเมือง   การศึกษา  การแพทย    
การจัดการศกึษาของโรงเรียนเอกชนจึงมีปญหามากมาย  โดยเฉพาะในดานบริหารทั่วไป  ดาน
การเงิน   การงบประมาณ  เปนตน    ผูบริหารขาดความรูความเขาใจ   ขาดการประสานงาน  มี
ประสบการณนอย   ขาดการกระจายอํานาจ   ขาดการสนับสนุนสงเสริมจากรัฐ  โดยเฉพาะขาด
บุคลากรที่มีความรูความเขาใจในหลักการศึกษา  การปฏรูิปการศกึษาของรัฐมีผล  กระทบมาถึง
โรงเรียนเอกชนเปนอยางมาก       ฉะนั้นผูบริหารโรงเรียนเอกชนจึงตอง   ศึกษาทรรศนะครูผูสอนที่
มีตอทักษะในการบริหารของผูบริหาร  เขตพื้นที่การศึกษานครสวรรค   เขต  3   



 

                                                                                                                                                                 
         

 สํานักงานคณะกรรมการประถมศึกษาแหงชาติ  (2536: 4)  ไดกลาวถึงการบริหารงานของ
โรงเรียนประถมศึกษา  มี  6  ดาน 

1. วิชาการ 
2. บุคลากร 
3. กิจกรรมนกัเรยีน 
4. ธุรการการเงินและพัสด ุ
5. อาคารสถานที่ 
6. สัมพันธชุมชน   

 ความมุงหมายของการบริหารดานครู 
 การบริหารงานดานครูเปนกระบวนการบริหารที่สําคัญ   ในการบริหารสถานศึกษา  โดยมี
การบริหารงานทั่วไป  ดังนี ้

1.  เพื่อกําหนดนโยบายและแนวทางในการใชและพัฒนาครู 
2.  เพื่อวางแผนครูทั้งแผนระยะสั้นและระยะยาว 

                           3.  เพื่อการเลือกสรรครูใหมีจํานวนเพยีงพอและมีคุณสมบัติเหมาะสมในดานการ 
สอน 

4.  คัดเลือกครูตามความตองการ  ดานอัตรากําลังในสถานศึกษา 
5.  ใหการปฐมนิเทศและการนิเทศการสอนภายในสถานศึกษา 
6.   ประเมินผลการทํางานเพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาครู 
7.   จัดการเรื่องสวัสดิการและบริการเพื่อสนองความตองการดานคร ู
8.   ใหการศึกษาตอเนื่อง เพือ่ใหครูพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา 
9.   จัดแผนจูงใจเพื่อเสริมสรางขวัญและกาํลังใจในการทํางาน 
10.  จัดระบบการติดตอส่ือสาร  เพื่อใหครูในสถานศึกษาไดเขาใจ 

และปฏิบัติงานไดถูกตอง 
11.  จัดกิจกรรมใหครูไดมีโอกาสเขารวมกนัเพื่อความเขาใจในการปฏิบัติงาน 
12.  นิเทศการสอนแกครู   ตลอดจนการจดัโครงการฝกอบรมเพื่อ 

เพิ่มพูนความรูทางดานวิชาการ 
13.  จัดกิจกรรมเสริมอื่น ๆ  เพื่อใหครูไดทาํหนาที่อยางมคีวามรู  มีความตั้ง 

ใจและมีความผูกพันกับสถานศึกษา  (ปรียาพร   วงศอนตุรโรจน.   2542 :  114 ) 
 สรุปการบริหารงานดานครู  เปนการบรหิารทัพยากรบุคคล  เพื่อใหเหมาะสมกับงาน  เพื่อที่
กําหนดอัตรากาํลังดานครูและสนองความตองการของครูใหอยูในสถานศึกษาตอไป 



 

                                                                                                                                                                 
         

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ  
 1.  งานวิจัยในประเทศ  

เฉลิม    รัชชนะกุล  (2526)    ไดวจิัยเร่ือง คณุลักษณะทีพ่งึประสงคของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาในทัศนะของผูบริหาร     และอาจารยในเขตการศึกษา  11  ผลวิจัยพบวาลักษณะที่พึง
ประสงคของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ตามความคิดเห็นของผูบริหารที่สําคัญตามลําดับ 10 
อันดับ ไดแก  

1. ควรเปนผูมีมนุษยสัมพนัธดเีขากับชุมชนได 
2. ควรเปนผูมีความยุติธรรมแกผูใตบังคับบัญชา 
3. ควรเปนผูมีคุณธรรมประจําใจ 
4. ควรเปนผูที่ตัดสินใจไดอยางรวดเร็ว ถูกตอง และแกปญหาเฉพาะหนาไดด ี
5. ควรเปนผูมีความรูดี 
6. ควรเปนผูมีความประพฤติด ี
7. ควรเปนผูมีความซื่อสัตยสุจริต 
8. ควรเปนผูมีความเสียสละไมเห็นแกตัวเห็นประโยชนสวนรวมมากกวา

ประโยชนสวนตน 
9. ควรเปนผูมีสุขภาพดีทั้งทางรางกายและจิตใจ 
10. ควรเปนผูมีจิตใจเปนประชาธิปไตย ใจกวางรับฟงความคดิเห็นของผูอ่ืน  

โยธิน  จารุภูมิ (2526)  ไดวิจยัเร่ืองคุณลักษณะที่พึงประสงคของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาตามทัศนะของชมุชน ในจังหวดันครศรีธรรมราช โดยแบงคณุลักษณะ ออกเปน 2 ดาน 
คือ ดานลักษณะเบื้องตนและคุณลักษณะในการปฏิบัติงานผลวิจัยพบวาคุณสมบัติเบื้องตนของ
ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศกึษาอยูในเกณฑมากที่สุด ที่จะขาดไมได  4  ประการ คือ  

1. มีความยุติธรรม 
2. มีความซื่อสัตยสุจริต 
3. มีเหตุผล 
4. มีความรับผิดชอบสูง 

ประถม  แสงสวาง (2527) ไดวิจยัเร่ือง ลักษณะของนักบริหารการศึกษาไทยที่พึงประสงค
อยางยิ่ง ผลการวิจัย สรุปลักษณะตามลําดบัความสําคัญ ดังนี้  

1. กลายอมรับผิด เมื่อส่ังการไปแลวไมถูกตอง 
2. มีความสามารถและกลาแสดงความคิดของตนเองตอที่ประชุมหรือผูอ่ืน 
3. โอบออมอารี เสียสละ ไมเอาเปรียบผูอ่ืน 



 

                                                                                                                                                                 
         

4. มีความคิดสุขุม รอบคอบในการตัดสินใจ 
5. มีความคิดลึกซึ้ง และกวางขวาง มองการไกล 
6. มีความเชื่อมั่นในตนเอง 
7. มีปฏิญาณไหวพริบ ความจําและสติปญญาดี 
8. กระตือรือรนในการทํางาน 
9. ไมรับสินบนหรืออาศัยอํานาจหนาทีห่าประโยชนสวนตนไมหูเบาเชื่อหรือ

กระทบตามคํายุแหย โดยไมสืบสวนขอเท็จจริง 
สุนีย    จิตรเนือ่ง (2527) ไดวิจัยเร่ือง  ความคิดเหน็ของผูบริหารและอาจารยเกีย่วกับทักษะ

ทางการบริหารที่พึงประสงคของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญศึกษาใน
กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา 

1.  ทักษะดานความคิดรวบยอด เปนสิ่งจําเปนมากสําหรับผูบริหารโดยเฉพาะอยาง
ยิ่ง การกําหนดนโยบาย  จุดประสงค  และขอบขายของงานที่แนนอนในการปฏิบัติงาน มีความรู
เกี่ยวกับองคกรทั้งหมด ที่ตนเองปฏิบัติพจิารณาความดคีวามชอบแกบุคลากรไดอยางยุติธรรม  
  2.  ทักษะดานมนุษยสัมพนัธ ผูบริหารจะตองใหคําปรึกษาแกผูใตบังคับบัญชาทุก
คนในโรงเรียนอยางจริงใจ ผูบริหารควรแสดงความยินด ีและยกยองชมเชยผูใตบังคบับัญชาที่
ประสบผลสําเร็จในการปฏิบตัิงานที่ไดรับมอบหมายดวยความจริงใจ 

3. ทักษะดานเทคนิค ผูบริหารสามารถพูดหรือเขียนคําสั่งชี้แจงใหครูอาจารย
เขาใจไดถูกตองและชัดเจน อันเปนหลักการที่วา การสื่อสารที่ดีนําไปสูความเขาใจอนัดี สามารถใช
ภาษาพดูไดอยางถูกตองเหมาะสมกับสถานการณ อันแสดงใหเห็นวา ขบวนการสื่อสารเปนทักษะที่
ผูบริหารตองเอาใจใส  
 อุดม   เอีย่มสะอาด (2527)  ไดวจิัยเร่ือง  บทบาทการบริหารการศึกษาของผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา จังหวดัพิจิตร  ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสํานักงาน การ
ประถมศึกษา จังหวดัพิจิตร ปฏิบัติงานดานธุรการ การเงิน และพัสดุ มากที่สุด รองลงมาตามลาํดับ 
คือ การบริหารงานบุคคล งานวิชาการ งานบริการตาง ๆ งานอาคารสถานที่ งานสัมพันธกับชุมชน 
และกิจกรรมนักเรียน ผูบริหารที่มีคุณวฒุิตางกันปฏิบตัิงานดานสถานที่ตางกัน สวนการปฏิบัตงิาน
ดานอื่น ๆ ไมแตกตางกัน  ผูบริหารที่มีประสบการณในตําแหนงผูบริหารตางกันปฏิบัติงานดาน
ธุรการ  การเงิน พัสดุ อาคารสถานที่ กจิการนักเรียนและงานบริการอื่น ๆ ตางกัน   

จิระพันธ    สวสัดี (2538)  ไดวิจยัเร่ือง  สมรรถภาพในการนําของผูบริหารโรงเรียนประถม 
ศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา สมรรถภาพในการนําทีผู่บริหารโรงเรียน มีมากกวา 
6 ดาน คือ สมรรถภาพในการทํางาน การมุงผลงาน  ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา ความเอื้อ



 

                                                                                                                                                                 
         

อาทร การตัดสินใจ การกําหนดเปาหมาย สมรรถภาพในการนําที่ผูบริหารโรงเรียนมีปานกลาง 4 
ดาน คือ  

1. การมีสวนรวม 
2. การควบคุมงาน 
3. การแกปญหา 
4. การอคติ 

เมื่อเปรียบเทียบความคิดเหน็จําแนกตามปจจัยชีวสังคมของผูบริหารโรงเรียนแลวพบวาตาม
ทัศนะของผูชวยผูบริหารโรงเรียนปจจัยชีวสังคมของผูบริหารโรงเรียนมิใชตวัแปรสําคัญที่จะทําให
ผูบริหารโรงเรียนมีสมรรถภาพในการนําแตกตางกันสวนทัศนะของครูหวัหนากลุมประสบการณ   
พบวา ปจจัยชีวสังคมของผูบริหารโรงเรียนเปนตวัแปรที่สําคัญที่ทําใหสมรรถภาพในการนําของ
ผูบริหารโรงเรียนแตกตางกนับางในบางดานเทานั้น  

ณรงค  แยมประดิษฐ (2540)  ไดวิจยัเร่ืองทักษะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  เขตการศึกษา  6  พบวา 

1.  ความคิดเหน็ของผูชวยผูบริหารที่มีตอทักษะการบริหารงานของผูบริหาร
โรงเรียนรวมอยูในระดับมาก  และแตละดาน คอื  ทักษะดานความคิดรวบยอด  ทักษะดานมนษุย
สัมพันธ  และทักษะดานเทคนิควิธีอยูในระดับมาก 
  2.   ความคิดเห็นของผูชวยผูบริหารที่ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนที่มีผูบริหารที่มี 
วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทากับสูงกวาปรญิญาตรีตอทักษะการบริหารงานของ
ผูบริหารโรงเรียนรวมแตกตางอยางไมมีนยัสําคัญทางสถิติ  และระดับที่แตกตางกันมีนัยสําคัญทาง
สถิติในระดับ .05  ทักษะทางมนษุยสัมพนัธที่แตกตางอยางไมมีนัยสําคญัทางสถิติ  ไดแกทกัษะดาน
เทคนิค  และทกัษะทางความคิดรวบยอด 

3.   ความคิดเห็นของผูชวยผูบริหารที่ปฏิบัติหนาที่ ในโรงเรียนที่มีผูบริหารที่มี
ประสบการณในการบริหารงานนอยกวา  11  ป  กับตั้งแต  11  ปขึ้นไป  โดยรวมแตกตางกันอยางไม
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
 มานิตย   รัตนาปญญา  (2540)  ไดวิจัยเร่ืองความตองการพัฒนาทักษะการบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาเขตการศึกษา  1     พบวา 

1. ผูบริหารมีความตองการพฒันาทักษะในดานความรู  ความสามารถ ดานมนุษย
สัมพันธ  และดานเทคนิควิธีอยูในระดับมาก 

2.  หัวหนาสถานศึกษากับผูชวยหัวหนาสถานศึกษา  มีความตองการพฒันาทักษะ
การบริหาร  3  ดาน  แตกตางกันโดยมนีัยทีสํ่าคัญที่ระดับ  .01 



 

                                                                                                                                                                 
         

3.  ผูบริหารมีวุฒิปริญญาตรีหรือเทียบเทากับผูบริหารที่มีวุฒิสูงกวาปริญญาตรีมี
ความตองการในการพัฒนาทักษะการบริหารดานความรูความสามารถ  แตกตางกนัอยางมีนัยสําคญั
ระดับ  .01  สวนดานอื่น ๆ ไมแตกตางกัน 

4.   ผูบริหารที่มีประสบการณนอยกวา  10  ป  กับมากกวา  10  ป  มีความตองการ
บริหารไมแตกตางกัน 
 สมบัติ  โฆษิตวานิช (2542)  ไดวจิัย เร่ือง  การศึกษาการใชทักษะการบริหารงานของ
หัวหนาฝายการเจาหนาที่ตามการรับรูของตนเองและของผูอํานวยการการประถมศึกษาจังหวัด  
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาต ิแบบสอบถามที่ใชแบงออกเปน 3 ประเดน็ 
ตามทักษะการบริหารงาน คือ  

1. ทักษะดานความคิดรวบยอด 
2. ทักษะดานมนษุยสัมพันธ 
3. ทักษะดานเทคนิควิธี 

ผลของการวิจัยพบวา การใชทักษะการบริหารงานของหวัหนาฝาย การเจาหนาทีต่ามการ
รับรูของตนเองและของผูอํานวยการการประถมศกึษา ในทักษะ  3  ดาน อยูในระดับมาก เมื่อ
เปรียบเทียบการใชทักษะการบริหารงานของหัวหนาฝายการเจาหนาทีต่ามการรับรูของตนเอง กับ
ผูอํานวยการการประถมศึกษาจังหวดั พบวา การใชทักษะ การบริหารงาน ของหัวหนาฝายการ
เจาหนาที่ทั้ง  3  ดาน ไมมีความแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ  ที่ระดับ  .05 

อุไรพร   นาคะเสถียร  (2543)  ไดวิจัยเร่ืองการศึกษาทกัษะการนิเทศของผูนิเทศภายใน
โรงเรียนตามการรับรูของตนเอง และครูในโรงเรียนระดบัประถมศึกษา ในเครือมูลนธิิคณะเซนต
เบรียลแหงประเทศไทย  ผูวจิัยผูนิเทศมีทกัษะดานเทคนิคทางดานมนษุยสัมพันธ  และทางดานคติ
นิยมอยูในระดบัมากและผลการเปรียบเทยีบทักษะ การเปนผูนิเทศตามการรับรูของผูนิเทศและครู
ผูรับการนิเทศพบวา  มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทุกทักษะ 

กิติชัย  รุจิมงคล   (2544)  ไดวิจัยเร่ืองความสัมพันธระหวางทักษะการบริหารงานของ
ผูบริหารโรงเรียนและประสทิธิผลของโรงเรียนเอกชน   เขตการศึกษา  12   โดยใชกลุมตัวอยาง คือ
ครูโรงเรียนเอกชน  เขตการศึกษา  12  ผลการศึกษาพบวา  ทักษะการบริหารโรงเรียนอยูในระดับ
มาก และผูบริหารที่มีประสบการณตางกนัมีทักษะการบริหารไมแตกตางกันสวนโรงเรียนตาง
ประเภทกันและในระดับชั้นสูงสุดที่โรงเรียนเปดสอนตางกัน จะมีทักษะในการบริหารตางกัน สวน
ประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชน เขตการศกึษา 12  อยูในระดบัมากและโรงเรียนที่มีผูบริหารที่มี
ประสบการณตางกัน โรงเรียนประเภทตางกัน และระดบัชั้นสูงสุดที่โรงเรียนเปดสอนตางกัน มี



 

                                                                                                                                                                 
         

ประสิทธิผลตางกัน  และทักษะการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนมีความสัมพันธในทางบวกกับ
ประสิทธิภาพของโรงเรียนเอกชน  เขตการศึกษา 12 
 สุภาภรณ   วิถีธรรม  (2544)ไดวจิัยเร่ืองความตองการในการพัฒนาทักษะในการปฏบิัติงาน
ของบุคลากรใน  บริษัทซีเกทเทคโนโลยี จํากัด  ( สาขาเทพารักษ)      โดยใชกลุมตัวอยาง ผูบริหาร
และผูปฏิบัติงานอยูในบริษทัซีเกทเทคโนโลยี    ผลการวิจัยพบวา เปรียบเทียบความตองการในการ
พัฒนาทักษะของผูบริหารและผูปฏิบตัิงานในบริษัท มีความแตกตางกันในดานปฏิบัติงานมีทั้ง  3  
ดาน คือเทคนคิวิธี  ดานมนษุยสัมพันธ   และดานความคิดรวบยอด 
 

2.  งานวิจัยในตางประเทศ  
  แมกนูสัน (Magnuson 1971)  ไดวิจยัเร่ือง คุณลักษณะของผูจัดการโรงเรียนที่ประสบ
ความสําเร็จ ผลการวิจัยไดจาํแนกคณุลักษณะของผูจัดการโรงเรียนออกเปน  2  ลักษณะ คือ 
คุณลักษณะดานอาชีพ และคณุลักษณะสวนตัว ผลการวจิัยพบวา 
  1.   คุณลักษณะดานอาชีพ ประกอบดวย คณุลักษณะสําคญั ดังนี้  

1.1   มีความสามารถในการติดตอและเขากับผูอ่ืนไดด ี
1.2   มีความรูในวิชาชพีเปนอยางด ี
1.3   รูจักมอบหมายงานใหผูอ่ืนทํา 
1.4   ทํางานรวมกันผูอ่ืนไดด ี
1.5   ใหผูรวมงานในการตัดสินใจ 
1.6   เปนผูที่มีเวลาใหกับผูรวมงาน 
1.7  ใหความสนใจในบุคคลอื่น 
1.8   มคีวามสามารถในการวางแผนและการจัดระเบยีบงาน 
1.9   รับฟงความคิดเห็นจากบุคคลอื่น 
1.10 รูจักใชชองทางแหงอํานาจหนาที ่

2.  คุณลักษณะสวนตวั ประกอบดวยคุณลักษณะที่สําคัญ ดังนี้  
2.1   มีวิจารญาณและมีความยุติธรรม 
2.2   มีความซื่อสัตยและจงรกัภักด ี
2.3   มีความรูกวางขวาง 
2.4    เปนผูมีสติไมใชอารมณ 
2.5    มีความจริงใจ 
2.6    มีความเปนมิตร 



 

                                                                                                                                                                 
         

2.7    มีอารมณขัน 
2.8    มีใจกวางและเปดเผย 
2.9    มีความเสมอตนเสมอปลาย 
2.10  มีความเมตตาปราณีและเอื้ออาทรตอผูอ่ืน  

สตอกดิล (Stogdill.  1974 : 62 – 63)  ไดสรุปผลงานการวิจัยเกีย่วกับลักษณะของผูนาํที่
ประสบความสําเร็จหลายประการผลสรุปสําคัญมี ดังนี้  

1.  บุคคลที่ดํารงตําแหนงผูนาํมีคุณสมบัติ เหนือกวาสมาชิกของกลุม ในเรื่อง
เกี่ยวกับ สติปญญา ผลการศึกษาเลาเรียน ความรับผิดชอบการมีสวนรวมในกิจกรรมและสังคม 
  2.  บุคคลที่ดํารงตําแหนงผูนาํ มีลักษณะดังตอไปนี้ หากวา สวนเฉลี่ยของสมาชิก
ของกลุม คือ รูจักการเขาสังคม มีความคิดริเร่ิม มีความเพียรพยายาม รูจกัวิธีที่จะทํางานใหสําเร็จ มี
ความเชื่อมั่นในตนเอง ตื่นตวัและหยั่งรูในสถานการณ มคีวามรวมมือ เปนที่นิยมของปวงชน มี
ความสามารถในการปรับตวั มีความสามารถในการพูด 
  3.  คุณสมบัติที่มีความสมัพนัธสูงกับการเปนผูนํา คือ ความคิดริเร่ิม การเปนที่นิยม
ของปวงชน ความสามารถในการเขาสังคม การตัดสินใจ ความปรารถนาที่จะทําดีทีสุ่ด การมีอารมณ
ขัน การมีความรวมมือกับคนอื่น  
  4.  องคประกอบที่มีความสัมพันธกับการเปนผูนําแยกไดเปน  5  ประเภท 

4.1  ความสามารถ มีความหมาย รวมถึง สติปญญา ความกระตือรือรน 
สามารถในการพูด ความคิดริเร่ิม การตัดสินใจ  
      4.2    ความสําเร็จ ไดแก ทางดานการศึกษา ทางดานความรูและการกฬีา  

4.3   ความรับผิดชอบ ไดแก การเปนที่พึงแกบุคคลอื่น ความเชื่อมั่นใน
ตนเองความปรารถนาที่จะทาํดีที่สุด  
           4.4   สถานะ รวมถึง สถานะทางสังคม และการเปนทีน่ิยมของคนอื่น  
 เบนจามิน (Benjamin. 19771–719) ไดวิจัยเร่ืองเกณฑการคัดเลือก ครูใหญโรงเรียน
ประถมศึกษา ของชนกลุมนอยในนิวยอรค ผลการวิจัยพบวา คณะกรรมการการศึกษา และผูปกครอง
นักเรียนตองการครูใหญ ที่มีการศึกษาระดบัปริญญาโท และมีประกาศนียบัตรที่ผานการทดสอบจาก
คณะกรรมการของรัฐ นอกจากนี้ เบนจามนิยังไดพบตอไปอีกวา ครูใหญควรมีประสบการณในการ
สอน และเคยเปนผูชวยครูใหญมากอน มคีวามซื่อสัตย มีสติปญญาดี มีความสามารถในการคิดอยาง
ทันที ทันใด สําหรับในเรื่อง อายุ เพศ และศาสนาของครูใหญไมเปนปจจัยสําคัญในการเลือก  
 เพรสเซล  (Pressel  1986)  ทําการวิจยัเร่ือง การศึกษาความสัมพันธระหวางคณุลักษณะดาน
บุคลิกภาพ  ซ่ึงวัดได 16 องคประกอบของบุคลิกภาพโดยเครื่องมอืแคพเทลลกับสิ่งที่จําเปนในการ



 

                                                                                                                                                                 
         

เปนผูนํา ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษามีจิตใจออนโยนนอยกวาผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาผูสําเร็จปริญญาเอกจะใหความอบอุนกับเพือ่นรวมงานมากกวาผูสําเร็จปริญญาโท 
ผูบริหารที่สําเร็จปริญญาเอกจะยดึกลุมเปนสําคัญ และผูบริหารโดยทัว่ ๆ ไป จะเปนผูที่ชอบ
แสดงออก ใหความรูสึกความอบอุนกับเพือ่นรวมงาน ปรับตัวไดดี ฉลาดและรูจกัใชอํานาจ มีจิตใจ
ออนโยน และเหน็ประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตัว นอกจากนี้ยังพบวาผูบริหาร
การศึกษามีลักษณะความเปนผูบริหารและเปนผูกระตุนเพื่อนรวมงานในการปฏิบัติงานไดมากกวา
ผูบริหารดานอื่น ๆ   
 จากสาระสําคัญของทฤษฎี หลักการ แนวคิด และงานวจิัยที่เกี่ยวของที่กลาวมาขางตนพอ
สรุปไดวา  การบริหารเปนทั้งศาสตรและศิลป  เพราะวาการตั้งวัตถุประสงคใหถูกตองตรงกันในหมู
หลายคน  กําหนดหนาที่ในการทํางานเพื่อใหงานประสานกัน  และบรรลุเปาหมายทีต่ั้งไวซ่ึงจะตอง
มีผูบริหารที่มีความรู  ในหลีกการบริหาร  คือมีศาสตรและความสามารถในการทํางานรวมกับผูอ่ืน
ไดดี  มีศิลปซ่ึงจะชวยใหงานสําเร็จลุลวงไปดวยดี  ดงันัน้ในการบริหารองคการและบริหาร
สถานศึกษา  จะพบวาผูบริหารมีภารกิจสําคัญหลายดานจะตองทํางานกับทรัพยากร   และทํางานกบั
คนจะตองเกี่ยวของกับสภาพแวด ลอมภายในและภายนอกโรงเรียน  ผูบริหารจึงเปนศูนยกลางของ
กิจกรรม  การที่ผูบริหารการศึกษาจะกระทาํภารกิจไดตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ ผูบริหารจะ
เปนตองมีความรูความสามารถในภารกิจเปนอยางดี  รวมท้ังขึ้นอยูกับทักษะ  3  ทกัษะ คือ ทักษะเชิง
เทคนิค ทักษะดานความคดิ และทักษะดานมนุษยสัมพนัธ  ทักษะทั้ง  3  ประการ  ผูบริหารจะตองมี
ครบ  สวนทักษะใดจะมีมากนอยเพยีงใดขึ้นอยูกับระดับของการบริหารงาน  ผูวิจัยจงึมีความสนใจที่
จะศึกษาทรรศนะของครูผูสอนเกี่ยวกับทกัษะในการบรหิารของผูบริหารวามีความคิดเห็นอยางไรใน 
3 ทักษะโดยผลวิจัยจะเปนแนวทางในการพัฒนา  และปรับปรุงทักษะในการบริหารของผูบริหาร  
เพื่อใหการปฏิบัติการในสถานศึกษาสามารถบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไวอยางมีประสิทธิภาพ 
 
กรอบความคดิในการวิจัย 
 การวิจยัคร้ังนีมุ้งศึกษาทรรศนะของครูผูสอนที่มีตอทักษะ  ในการบริหารของผูบริหาร
โรงเรียนเอกชน  เขตพื้นทีก่ารศึกษานครสวรรค  เขต  3  เพื่อนําไปใชพจิารณาหารแนวทางในการ
พฒันาแตงตั้งครูเขารับตําแหนงผูบริหารในโรงเรียนเอกชน  โดยยึดผลการวิเคราะหของคาทซ 
(Katz)  ซ่ึงไดวิเคราะหความรูความสามารถของผูบริหารโดยใชวิธีที่เรียกวา  Three  Skill  Method  
พบวาผูบริหารจะทําหนาที่ของตนไดดเีพียงใด  ประสบความสําเร็จมากนอยกวากนัหรือไมขึ้นอยูกบั  
3  ทักษะ  คือ 
 



 

                                                                                                                                                                 
         

 
ระดับการศึกษา 
  -   ต่ํากวาปริญญาตรี 
  -   ปริญญาตรีขึ้นไป 
ประสบการณในการสอน 
  -  ต่ํากวา 5 ป  
  -  ตั้งแต 5 ปขึ้นไป 

 
ทรรศนะตอทกัษะในการ บริหารของผูบริหาร 

    - ทักษะดานความคิดรวบยอด   
        - ทักษะดานมนุษยสัมพนัธ 
        - ทักษะดานเทคนิควิธี  
          
 

              1.   ทักษะดานความคิดรวบยอด 
 2.   ทักษะดานมนุษยสัมพนัธ 
 3.   ทักษะดานเทคนิควิธี 
 
 
 
กรอบความคิดในการวิจัย 
 
                  ตัวแปรอิสระ                                                                         ตัวแปรตาม 

                                    
 
 
 
 

 
 
 
 

 
ภาพที่  2.7  กรอบความคิดในการวจิัย  
สมมุติฐานการวิจัย  
 1.  ทรรศนะของครูผูสอนที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีทรรศนะตอทักษะในการบริหาร
ของผูบริหารโรงเรียนแตกตางกัน 

2.  ทรรศนะของครูผูสอนที่มีประสบการณในการสอนที่แตกตางกันมีทรรศนะ ตอทักษะ 
ในการบรหิารของผูบริหารโรงเรียนที่ไมแตกตางกัน  
 
 
 
 




