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ทรรศนะ 
 1. ความหมายของทรรศนะ นักวิชาการใหความหมายของคําวา “ทรรศนะ” ไวดังนี้ 
  อิทธิพล ศรีเสาวลักษณ, และคนอ่ืนๆ (2540, หนา 56) ไดใหความหมายของ
ทรรศนะวา หมายถึง การมีสวนรวมในการแสดงความคิด รวมตัดสินใจ รวมปฏิบัติ และรวม
รับผิดชอบในผลการพัฒนาที่เกิดข้ึน 
  สมยศ นาวีการ (2540, หนา 149) ไดใหความหมายของทรรศนะวา หมายถึง การ
มีสวนรวมในการแสดงออกทางความคิด ทัศนคติ เจตคติ เพ่ือรวมกันในการแกปญหาและสราง
เสริมความเชื่อมั่นและความไววางใจรวมกัน 
  สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ (2542, หนา 127) ไดใหความหมายของ
ทรรศนะวา หมายถึง การแสดงความคิดรวมกันของกลุมบุคคลเพ่ือแกปญหา หรือดําเนินการ
เพ่ือสรางหรือพัฒนาโดยตอบสนองตอความตองการในทางสังคม ความรักใคร และความเปน
เจาของ 
  อุทัย บุญประเสริฐ (2542, หนา 185) ไดใหความหมายของทรรศนะวา ทรรศนะ 
หมายถึง การแสดงความคิด ความรูสึกรวมกัน โดยการเปดโอกาสใหผูที่เก่ียวของและผูมีสวนได
สวนเสียไดมีสวนรวมในการบริหารตัดสินใจ รวมจัดทําดําเนินการ และรวมรับผิดชอบในการ
ดําเนินการจัดการกับบางสิ่งบางอยาง เพ่ือประโยชนรวมกันของชุมชน สังคม หรือประเทศชาติ 
  ธงชัย สันติวงษ (2543, หนา 128) ไดใหความหมายของทรรศนะวา หมายถึง การ
แสดงความคิดและพูดคุยรวมกันของกลุมบุคคล โดยการเปดโอกาสใหผูมีสวนเก่ียวของกับ
กิจกรรมนั้น ๆ ไดเขามามีสวนรวมในการพัฒนา และแกไขปญหาตาง ๆ ดวยการจัดการประชุม
หรือแตงตั้งคณะกรรมการ 
  บุญชู แสงสุข (2544, หนา 4) ไดใหความหมายของทรรศนะวา หมายถึง การ
แสดงออกทางความคิด ความรูสึก ตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งดวยการพูดหรือการเขียนโดยอาศัยพ้ืน
ฐานความรูและประสบการณ รวมทั้งสภาพแวดลอมเปนเครือขายในการพิจารณาและประเมิน 
กอนที่จะตัดสินใจแสดงความคิดเห็น 
  สัมฤทธิ์ กางเพ็ง (2545, หนา 9 – 11) ไดใหความหมายของทรรศนะวา หมายถึง 
การมีสวนรวมในการการแสดงความคิด ซึ่งเปนการเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานหรือผูเก่ียวของ มี
สวนในการทํางาน จะทําใหเกิดความรูสึกเก่ียวของผูกพันกับงาน หรือองคการความรูสึกผูกพัน
เก่ียวของ หากมีการตัดสินใจดําเนินการอยางใดอยางหนึ่งรวมกันแลวจะเปนผลใหเกิดขอผูกมัด
หรือผูกพันสิ่งที่ตกลงใจรวมกัน 
  จิตตนิภา ศรีไสย (2547, หนา 152) ไดกลาววา ทรรศนะ หมายถึง ความคิดเห็น ที่
ประกอบดวยเหตุผล และยังไดกลาวถึงโครงสรางของการแสดงทรรศนะวาประกอบดวย 1) ที่มา 
คือ สวนที่เปนเรื่องราวตาง ๆ อันทําใหเกิดการแสดงทรรศนะ 2) ขอสนับสนุน คือ ขอเท็จจริง 
หลักการ รวมทั้งทรรศนะและมติของผูอ่ืนที่ผูแสดงทรรศนะนํามาใช เพ่ือประกอบใหเปนเหตุผล
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สนับสนุนขอสรุป 3) ขอสรุป คือ สารที่สําคัญที่สุดของทรรศนะ อาจเปนขอเสนอแนะ ขอวินิจฉัย 
ขอสันนิษฐาน ประเมินคา ซึ่งเจาของทรรศนะนํามาเสนอ เพ่ือใหผูอ่ืนพิจารณายอมรับและนํามา
ปฏิบัติ 
  วันชัย  วัฒนศัพท (2548, หนา 1) กลาววา ทรรศนะ หมายถึง การแสดงความ
คิดเห็นของบุคคล หรือสาธารณชน ในเรื่องที่เก่ียวกับความหวงกังวล ความตองการและคานิยม 
โดยมีจุดประสงคเพ่ือนําไปสูการตัดสินใจที่ดีกวา 
  สินธร  คําเหมือน (2550, หนา 65) กลาววา ทรรศนะ หมายถึง ความคิดที่บอกถึง
ความเห็น ความรูสึก ไมวาจะโดยสวนตัวหรือการเห็นรวมกับบุคคลอ่ืน อันมีเหตุผลเปน
องคประกอบซึ่งอาจแตกตางกันออกไปตามปจจัยตาง ๆ 
  ชาติชาย  เจียมศรีพงษ (2550, หนา 40) กลาววา ทรรศนะ หมายถึง ความรูสึก 
ความเชื่อและแนวโนมของพฤติกรรมของบุคคลที่มีตอบุคคลหนึ่งหรือ สิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซึ่งมีผลที่
เกิดจากประสบการณการเรียนรูอาจเปนไปในทางบวกหรือทางลบก็ได 
  ชอว, และ ไรท (Shaw, & Wright, 1967, p. 320) ไดกลาวไววา ทรรศนะ หมายถึง     
การตัดสินใจจากการประเมินคาเก่ียวกับเรือ่งใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะและทรรศนะนัน้ไดรบัอิทธพิลมา
จากทัศนคต ิ
  เทอรสโตน (Thurstone, 1977, p.77) ไดใหความหมายของทรรศนะวา หมายถึง 
การแสดงออกทางดานความคิด ความรูสึก และอคติ อาจเปนความรูสึกที่เกิดข้ึนในใจมากอน 
หรืออาจจะเปนความคิด ความเชื่อ หรือการลงความเห็นของมนุษยตอสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 
  ฮิลการด (Hilgard, 1992, p. 626) ไดใหความหมายของทรรศนะ วาหมายถึง การ
พิจารณาตัดสินหรือความเชื่อที่นําไปสูการคาดคะเน หรือการแปลผลทางดานความคิดของ
บุคคลตอเหตุการณตางๆ ที่เกิดข้ึน  
  กูด (Good, 2001, p. 339) ใหความหมายของทัศนะวา หมายถึง ความคิดเห็น 
ความเชื่อ การตัดสินใจ ความคิด ความรูสึกประทับใจ ไมไดมาจากการพิสูจนหรือการชั่งน้ําหนกั
วาเปนการถูกตองหรือไม  
  สรุปไดวา ทรรศนะ หมายถึง ความคิดเห็น ความรูสึก ความเชื่อ การตัดสินใจ   
เจตคติ และประสบการณของบุคคลหรือกลุมบุคคล โดยการแสดงความคิดความรูสึกรวมกัน 
และเปดโอกาสใหผูเก่ียวของไดมีสวนรวมในการบริหารการตัดสินใจ รวมจัดทําดําเนินการ และ
รวมรับผิดชอบในการดําเนินการ เพ่ือประโยชนรวมกันของชุมชน สังคม หรือประเทศชาติ 
 
 
 
 
 



 13 

 2. ความสําคัญของทรรศนะ นักวิชาการไดกลาวถึงความสําคัญของทรรศนะไวดังนี้ 
  ศิริวรรณ เสรีรัตน (2541, หนา 164) ไดกลาวถึงความสําคัญของทรรศนะวา 1) 
ทรรศนะเปนสิ่งกระตุนใหบุคคลแสดงปฏิกิริยาตอบสนองตอสิ่งใดสิ่งหนึ่ง  2) ทรรศนะ
เปลี่ยนแปลงไดตามกาลเวลา 3) ทรรศนะเปนสิ่งซอนเรนภายในที่จะสงผลตอพฤติกรรมทั้งกาย 
วาจา 4) ทรรศนะมีสมบัติ และลักษณะในการกําหนดทิศทางของพฤติกรรม หรือความรูสึกตอ
วัตถุวารูสึกกลาง ๆ หรืออาจจะเปนไปในทางบวก ทางลบ 
  อํานาจ สิทธิแสง (2543, หนา 41) ไดกลาวถึงความสําคัญของทรรศนะวาการ
ดําเนินงานจะบรรลุความสําเร็จไดตองอาศัยการมีสวนรวมของประชาชนในการแสดงทรรศนะ
หรือความคิดเห็น ดังนี้ คือ 1) มีสวนรวมในความคิดเห็นเปนการตระหนักถึงความสําคัญของ
การมีสวนรวม 2) มีสวนรวมในการวางแผน กําหนดข้ันตอนการดําเนินงาน 3) มีสวนรวมในการ
กําหนดยุทธศาสตรในการปฏิบัติงาน 4) มีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 5) มีสวนรวมในการ
ประเมินผล 6) มีสวนรวมในการรับผิดชอบ 
  สฤษฏ์ิ จิตนอก (2548, หนา 15) ไดกลาวถึงความสําคัญของทรรศนะวา หาก
ชุมชนหรือสมาชิกที่รวมงานกันไดมีโอกาสแสดงทรรศนะหรือแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับงานซึ่ง
ชุมชนมีสวนไดสวนเสียยอมทําใหชุมชนมีความพึงพอใจ ไมขัดแยง ยอมรับผลที่เกิดข้ึน เพราะ
ทุกคนมีสวนในการแสดงทรรศนะหรือแสดงความคิดเห็น ถือวาทุกคนมีสวนรวม ดังนั้นงานที่ทุก
คนไดมีสวนรวมและแสดงทรรศนะหรือแสดงความคิดเห็นในงานนั้นๆ ยอมประสบผลสําเร็จ
อยาง มีคุณภาพ  
  สรุปไดวา ทรรศนะมีความสําคัญ คือ 1)กําหนดทิศทางของพฤติกรรมและสิ่ง
กระตุนใหบุคคลแสดงปฏิกิริยาตอบสนองตอสิ่งใดสิ่งหนึ่ง อาจจะเปนไปในทางบวกหรือทางลบก็
ได 2)ทรรศนะเปนกระบวนการของการมีสวนรวมในการแสดงความคิดของบุคคล กลุมคน หรือ
ประชาชน ซึ่งเปนกระบวนการสื่อสารสองทางที่มีเปาหมายโดยรวมเพ่ือจะใหเกิดการตัดสินใจที่
ดีข้ึน มุงเนนการมีสวนรวมในการคิดวางแผน กําหนดกลยุทธการปฏิบัติ การประเมินผล และ
การรับผิดชอบรวมกัน  
 3. การวัดและประเมินคาทรรศนะ นักวิชาการไดกลาวถึงการวัดและประเมินคา
ทรรศนะไวดังนี้ 
  ศจี อนันตนพคุณ (2542, หนา 70-71) ไดกลาววา การวัดทรรศนะวาสามารถใช
วิธีการสํารวจเปนเครื่องวัดก็ได ซึ่งมีวิธีการสําคัญอยู 4 วิธี คือ 
  1. การสัง เกตการณ  (observation)  โดยผูบริหารสัง เกตการเปลี่ยนแปลง           
ในพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน จากการแสดงออก การฟงจากการพูด สังเกตจากการกระทํา แลว
นําขอมูลที่ไดจากการสังเกตมาวิเคราะห 
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  2. การสัมภาษณ (interviewing) เปนวิธีการวัดความคิดเห็นโดยการสัมภาษณ
จะตองเผชิญหนากันเปนสวนตัวหรือสนทนากันโดยตรงแลกเปลี่ยนขาวสารและความคิดเห็น
ตางๆ ดวยวาจา 
  3. การออกแบบสอบถาม (questionnaires) เปน วิธีที่นิยมกันมาก โดยให
ผูปฏิบัติงานแสดงความคิดเห็นและความรูสึกลงในแบบสอบถาม การสรางคําถามตองพิจารณา
อยางดี เพ่ือที่จะตั้งคําถามใหครอบคลุมวัตถุประสงคไดทั้งหมด และลักษณะของคําถามจะตอง
ใหไดขอมูลที่เก่ียวของกับความคิดเห็นสมบูรณครบถวน 
  4. การเก็บบันทึก (recording keeping) เปนการเก็บประวัติเก่ียวกับการปฏิบัติงาน
ของผูปฏิบัติงานแตละคนในเรื่องเก่ียวกับผลงาน การรองทุกข การขาดงานการลางาน การฝา
ฝนระเบียบวินัยและอ่ืนๆ  
  สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ (2544, หนา 99-130) กลาววา หลักการวัดทรรศนะ 
ทัศนคติ หรือความคิดเห็น สวนใหญสเกลการวัดทรรศนะ ทัศนคติ หรือความคิดเห็นจะ
ประกอบดวยขอความหลายขอความ เพ่ือใหผูตอบแบบสอบถามแสดงความเห็นดวยหรือไมเห็น
ดวย สําหรับวิธีวัดที่สําคัญไดแก 
  1. วิธีลิเคอรทสเกล (Likert scale) เปนวิธีการวัดทัศนคติหรือความคิดเห็นโดย
เริ่มตนดวยการรวบรวมหรือเรียบเรียงขอความที่เก่ียวของกับทรรศนะ ทัศนคติหรือความคิดเห็น
ที่ตองการศึกษา ขอความแตละขอความจะมีทางเลือกตอบได 5 ทาง ตั้งแตเห็นดวยอยางย่ิง 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวยและไมเห็นดวยอยางย่ิง สําหรับการใหคะแนน กรณีเมื่อคําถาม
เปนการวัดในเชิงนิยม (positive) ถาตอบวาเห็นดวยอยางย่ิงจะได 5 คะแนน เห็นดวยได 4 
คะแนน ไมแนใจได 3 คะแนน ไมเห็นดวยได 2 คะแนน ไมเห็นดวยอยางย่ิงได 1 คะแนน และ
คําถามเปนการวัดในเชิงไมนิยม (negative) ก็ใหคะแนนกลับกัน 
  2. วิธีสเกลจัดอันดับ (rating scale) เปนวิธีวัดทรรศนะ ทัศนคติหรือความคิดเห็น
ซึ่งใหผูตอบบอกความตองการมากนอยของสิ่งที่ตองการวัด สวนมากจะเปนการวัดความคิดเห็น 
ทัศนคติ คานิยม ระดับความเชื่อ ความมากนอยของความรูสึก เปนตน ลักษณะของมาตรวัดนี้
จะจัดอยูในมาตราเรียงลําดับ (ordinal scale) คือเปนมาตรวัดที่ตอเนื่องสามารถเรียงลําดับได 
  3. วิธีเทอรสโตนสเกล (Thurstone scale) เปนวิธีการวัดทรรศนะ ทัศนคติหรือ
ความคิดเห็นโดยการสรางสเกลใหมีชวงเทากันหรือดูเหมือนวาจะเทากันมากกวาการวัดแบบ
อ่ืนๆ ซึ่งในทางปฏิบัติหมายถึง วิธีการใหน้ําหนักหรือในการแบงแตละขอความที่ประกอบข้ึนมา
เปนสเกล ขอความแตละขอความจะมีน้ําหนักในแตละชวงเทากัน 
  4. วิธีกัทแมนสเกล (Guttman scale) เปนวิธีการวัดทรรศนะ ทัศนคติหรือความ
คิดเห็นที่เนนในเรื่องเก่ียวกับความหมายของคะแนนและความเปนมิติเดียวกัน ตลอดจน
ความสามารถในการนําคะแนนมาสรางเปนสเกลได 
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  จิตตนิภา ศรีไสย (2547, หนา 153) กลาววา การวัดและประเมินคาทรรศนะ มี
แนวทางในการประเมินดังนี้ 1) มีประโยชนและสรางสรรค 2) ความนาเชื่อถือและสมเหตุผล ดู
จากเหตุผลการอางผูทรงคุณวุฒิ ใชแนวเทียบและความสัมพันธระหวางเหตุและผล 3) เหมาะกับ
ผูรับสารและกาลเทศะ 4) ใชภาษาชัดเจน 
  จันทรตรา วัฒนานุกูลพงศ (2548,หนา 17-19) ไดศึกษาแนวคิดของ บุญธรรม กิจ
ปรีดาบริสุทธิ์ เก่ียวกับการวัดทรรศนะวามีการสรางแบบวัดความคิดเห็นหลายวิธีที่นิยมและรูจัก
กันแพรหลาย คือ 1) มาตราวัดความคิดเห็นแบบเทอรสโตนเปนแบบสากล มีชองระยะเทากัน 
สรางขอความวัดความคิดที่ตองการศึกษามาหนึ่งชุด (statement) แตละขอใหมี 11 คําตอบเรียง
จากลําดับไมเห็นดวยอยางย่ิงจนถึงเห็นดวยอยางย่ิง ใหคะแนนเรียงลําดับจาก 1 ไปถึง 11     
2) มาตราวัดความคิดเห็นแบบลิเคิรทสเกล เปนวิธีที่รูจักกันแพรหลายมากวิธีหนึ่งเพราะงายตอ
การวัด การวัดความคิดเห็นแบบลิเคิรทสเกลเริ่มตนดวยการรวบรวมหรือเรียบเรียงขอความที่
เก่ียวของกับความคิดเห็นที่ตองการศึกษา ขอความแตละขอความจะมีทางเลือกได 5 ทาง คือ 
เห็นดวยอยางย่ิงให  5 คะแนน, เห็นดวย ให 4 คะแนน, ไมแนใจ ให 3 คะแนน, ไมเห็นดวย ให 
2 คะแนน, และไมเห็นดวยอยางย่ิง ให 1 คะแนน  
  จิราภา เต็งไตรรัตน, และคนอ่ืนๆ (2550, หนา 10-11) ไดกลาวถึง การวัดทรรศนะ 
เปนการวัดโดยกําหนดขอความ ทุกขอในแบบวัดทรรศนะมีความสําคัญเทากันหมด คะแนนของ
ผูตอบแตละคน คือ ผลรวมของคะแนนทุกขอในแบบวัดทรรศนะ เห็นวาผูที่มีทรรศนะตอสิ่งใดก็
ยอมจะมีโอกาสตอบเห็นดวยกับขอความที่สนับสนุน สิ่งนั้นก็จะมีมากและโอกาสที่จะตอบเห็น
ดวยกับขอความที่ตอตานสิ่งนั้นก็จะมีนอย ในทํานองเดียวกันผูที่มีทรรศนะไมดีตอสิ่งนั้นโอกาส
ที่จะเห็นดวย กับขอความที่สนับสนุนสิ่งนั้นก็จะมีนอยและโอกาสที่จะตอบเห็นดวยกับขอความที่
ตอตานสิ่งนั้นก็จะมีมาก คะแนนรวมของทุกขอจะเปนเครื่องชี้ใหเห็นทรรศนะของผูตอบในแบบ
วัดทรรศนะในแตละคน 
  ออพเพนไฮม (Oppenheim, 1966, p.106) ไดกลาววา ในการวัดทรรศนะโดยใช
มาตรวัดหากตองการที่จะศึกษารูปแบบทัศนคติ (attitude pattern) หรือการสํารวจทฤษฎี
ทัศนคติ (theories of attitudes) มาตรวัดของลิเคอรท (Likert) จะเปนเทคนิควิธีที่เหมาะสมที่สุด 
หรือหากตองการที่จะศึกษาการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ (attitude change) วิธีของกัตทแมน 
(Guttman) จะเปนวิธีที่ดีที่สุด หรือหากตองการที่จะศึกษาความแตกตางของกลุม (group 
differences) การใชวิธีของเทอรสโตน (Thurstone) จะเปนวิธีที่เหมาะสมที่สุด เปนตน 
  เทอรสโตน (Thurstone, 1967, p. 5) ไดกลาวา การวัดทรรศนะจะวัดโดยตรงไมได 
แตจะตองวัดจากการแสดงออกมาในรูปความคิดเห็นหรือภาษาพูด ซึ่งอาจจะวัดไดไมแนนอนนกั 
ทั้งภาษาพูดหรือพฤติกรรมที่แสดงออก เปนเพียงเครื่องชี้ทรรศนะเทานั้น ซึ่งจะตองมีความ
คลาดเคลื่อน ตามหลักการวัดผลบาง เขาจึงใชการวัดทรรศนะจากคําตอบวา “เห็นดวย” หรือ     
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“ไมเห็นดวย” กับขอความในแบบวัดทรรศนะ แตตองไมสรุปเอาเองวาบุคคลนั้นจะปฏิบัติตามใน
ขอที่ตนเห็นดวย 
  เบสท (Best, 1977, p. 171) กลาววา การวัดทรรศนะโดยทั่วไปจะตองมี
องคประกอบ 3 อยางคือ บุคคลที่จะถูกวัด สิ่งเราที่มีการตอบสนองซึ่งจะออกมาในระดับสูงต่ํา
มากนอย วิธีวัดทรรศนะนั้นโดยมากจะใชตอบแบบสอบถามและการสัมภาษณโดยใหผูที่ตอบ
คําถามเลือกตอแบบสอบถาม และผูถูกวัดจะเลือกตอบตามความคิดเห็นของตนในเวลานั้น การ
ใชแบบสอบถามสําหรับวัดความคิดเห็นนั้นใชการวัดแบบลิเคอรทโดยเริ่มดวยการรวบรวม หรือ
เรียบเรียงขอความที่เก่ียวกับความคิดเห็นและระบุใหผูตอบ ตอบวาเห็นดวย หรือไมเห็นดวย
เก่ียวกับขอความที่กําหนดให ซึ่งขอความแตละขอความจะมีความคิดเห็นเลือกตอบ โดยแบง
ออกเปน 5 ระดับ ไดแก เห็นดวยอยางย่ิง เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยอยางย่ิง 
  เฟลแมน (Feldman, 1994, p. 53) กลาววา การสํารวจทรรศนะหรือความคิดเห็น
เปนการศึกษาความรูสึกของบุคคล กลุมคน ที่มีตอสิ่งใดสิ่งหนึ่ง แตละคนจะแสดงความเชื่อและ
ความรูสึกใด ๆ ออกมาโดยการพูด การเขียน เปนตน การสํารวจทรรศนะจะเปนประโยชนตอ
การวางนโยบายตาง ๆ การเปลี่ยนแปลงนโยบาย หรือการเปลี่ยนแปลงระบบงาน รวมทั้งในการ
ฝกหัดการทํางานดวย เพราะจะทําใหการดําเนินการตาง ๆ เปนไปดวยความเรียบรอย        
และเปนไปตามความพอใจของผูรวมงาน 
  สรุปไดวา การวัดประเมินคาทรรศนะเปนการศึกษาความรูสึกของบุคคล กลุมคนที่
มีตอสิ่งใดสิ่งหนึ่ง แตละคนจะแสดงความเชื่อและความรูสึกใด ๆ ออกมาโดยการพูด การเขียน 
เปนตน การสํารวจทรรศนะจะเปนประโยชนตอการวางนโยบายตาง ๆ การเปลี่ยนแปลง
นโยบาย หรือการเปลี่ยนแปลงระบบงาน รวมทั้งในการฝกหัดการทํางานดวย เพราะจะทําให
การดําเนินการตาง ๆ เปนไปดวยความเรียบรอยและเปนไปตามความพอใจของผูรวมงาน การ
ประเมินคาทรรศนะเปนเรื่องละเอียดออน จะดวนสรุปไมได ตองอาศัยเวลาและขอมูลหลาย ๆ 
ดานประกอบกัน ซึ่งมีวิธีวัดหลายวิธทีี่เหมาะสมกับการวิจัยแตละแบบ  
 
ผูบริหารสถานศึกษา 
 1. ความหมายของผูบริหารสถานศึกษา นักวิชาการใหความหมายของคําวา 
“ผูบริหารสถานศึกษา” ไวดังนี้ 
  สุนีย บุญทิม (2542, หนา 6) ไดกลาววา ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูดํารง
ตําแหนงซึ่งมีหนาที่รับผิดชอบในการบริหารการศึกษาในสถานศึกษา 
  ธีระ รุญเจริญ (2546, หนา 1) ไดกลาววา ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูบริหาร 
มืออาชีพในการนําโรงเรียนใหบรรลุความสําเร็จตามภารกิจ และบทบาทหนาที่ของโรงเรียน โดย
อาศัยความรู ความสามารถ และคุณลักษณะที่เอ้ือโดยเฉพาะและอาศัยกระบวนการ การบริหาร 
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ที่เนนการมีสวนรวมของบุคคลและทุกฝาย ทุกสถาบัน  ทุกองคกรที่ เก่ียวของภายนอก
สถานศึกษา 
  สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา (2548, หนา3) ไดใหความหมายของผูบริหาร
สถานศึกษาวา หมายถึง บุคคลซึ่งปฏิบัติงานในตําแหนงผูบริหารสถานศึกษาภายในเขตพ้ืนที่
การศึกษาและสถาบันอ่ืน ที่จัดการศึกษาปฐมวัย ข้ันพ้ืนฐานและอุดมศึกษา ต่ํากวาระดับ
ปริญญา ทั้งของรัฐและเอกชน 
  ณรงค ศิลปาภรณ (2549, หนา 17) ไดกลาววา ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง 
บุคลากรวิชาชีพที่รับผิดชอบการบริหารสถานศึกษา ตั้งแตระดับปฐมวัยจนถึงระดับอุดมศกึษา ที่
ต่ํากวาปริญญาตรี โดยการนําสถานศึกษาใหประสบความสําเร็จตามบทบาทหนาที่และภารกิจ
ขององคกร ซึ่งตองอาศัยความรูความสามารถและคุณลักษณะเฉพาะ ใชกระบวนการบริหาร ที่
ตองเนนการมีสวนรวมของบุคลากรทั้งในและนอกสถานศึกษา 
  ทองดี เมืองเจริญ (2549, หนา 12) ไดกลาววา ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง
บุคลากรที่รับผิดชอบบริหารการศึกษาในสถานศึกษา ซึ่งจะตองเปนผูมีความรู ความสามารถ มี
คุณธรรม จริยธรรม โนมนาวใจใหบุคลากรปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคของสถานศึกษาอยาง
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ (2549, หนา 8) กลาววา ผูบริหาร
สถานศึกษา หมายถึง บุคลากรวิชาชีพที่รับผิดชอบการบริหารสถานศึกษาแตละแหงของรัฐและ
เอกชน 
  ปราณี ริ้วทอง (2550, หนา 12) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูที่ใช
ศิลปะและวิธีการตางๆในการปฏิบัติงานดวยความสามารถโดยเปนผูนําทางวิชาการและ
ประสานงานกับผูรวมงานในการจัดการศึกษาใหองคกรประสบผลสําเร็จบรรลุวัตถุประสงคอยาง
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเปนที่ยอมรับทั้งในองคกรภายในและภายนอกสถานศึกษา 
  อิมเมการท (Immegart, 1998, p.324) ไดใหความหมายของผูบริหารสถานศึกษา
วาหมายถึง บุคคลที่มีความสามารถทางสติปญญา การโนมนาว ความมั่นใจในตนเอง และเปนผู
ที่มีพลังมากพอตอการดําเนินกิจกรรมตามสถานภาพของผูนํา 
  ยุคล (Yukl, 1998, p.132) ไดกลาววา ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง บุคคลที่มาก
ดวยพลังอํานาจเปนบุคคลที่มีพลังขับเคลื่อนเพ่ือชัยชนะและเปนบุคคลที่มีการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมในการดําเนินชีวิตอยูเสมอ 
  กรีนนี่ (Greene, 1992, pp.16-18) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูมี
บทบาทที่ตางกันออกไปไมวาจะอยูในสํานักงาน หนวยงาน หรือในโรงเรียนจะเปลี่ยนบทบาทไป
ตามสถานการณ สําหรับผูบริหารโรงเรียนตองทําหนาที่เปนทั้งผูตองคอยควบคุมดูแลและ
บริหารงานภายในโรงเรียนใหครอบคลุมทุกดาน โดยใชความสามารถสวนบุคคลบริหารงานที่จะ
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สรางบรรยากาศการทํางานใหทุกคนยอมรับศรัทธาและสงผลใหผูรวมงานมีความมุงมั่นทํางาน
อยางเต็มศักยภาพ 
  คอนเจอร (Conger, 1999, p.132) ไดกลาววา ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง 
บุคคลที่สงเสริมใหมีการเปลี่ยนแปลงการกระทําของกลุมอยางมีประสิทธิภาพและเปนผูนํา ที่
สนับสนุนสงเสริมใหมีการปฏิสัมพันธของสมาชิกภายในกลุมใหดําเนินไปดวยดี  
  สรุปไดวา ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง บุคลากรวิชาชีพที่รับผิดชอบการบริหาร
สถานศึกษา ซึ่งตองเปนผูที่มีความรูความสามารถ โดยเปนผูนําทางวิชาการและประสานงานกับ
ผูรวมงานในการจัดการศึกษาใหองคกรประสบผลสําเร็จบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล เปนที่ยอมรับทั้งภายในองคกรและภายนอกองคกร 
 2. ความสําคัญของผูบริหารสถานศึกษา นักวิชาการไดกลาวถึงความสําคัญของ
ผูบริหารสถานศึกษา ไวดังนี้ 
  กฤษณา ศักด์ิศรี  (2543, หนา 201) ไดกลาวถึงความสําคัญของผูบริหาร
สถานศึกษา คือ ผูที่ทําใหหนวยงานไดรับความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ตั้งไวโดยที่ตนเองไมได
เปนผูปฏิบัติงานนั้นโดยตรงแตอาศัยความรวมมือเพ่ือใหผูอ่ืนเปนผูปฏิบัติแทนและเปนที่ยอมรับ
โดยทั่วไปวา ผูบริหารสถานศึกษาเปนบุคคลที่เปนปจจัยสําคัญที่สุดในการจัดการศึกษาใหบรรลุ
ความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไวเนื่องจากผูบริหารสถานศึกษาเปนผูใชกระบวนการและ
วิธีการในการบริหารและจัดการศึกษาโดยตรง 
  สุรศักด์ิ ปาแฮ (2543, หนา 10) ไดกลาวถึงความสําคัญของผูบริหารสถานศึกษา 
วาเปรียบเสมือนจอมทัพสําคัญที่จะนําพาองคกรใหกาวไปในกระแสการปฏิรูปไดอยางมีเกียรติ
และมีศักด์ิศรี ผูบริหารในยุคแหงการเปลี่ยนแปลงทางบริบทหลากหลายสวนนั้นนาจะเปรียบได
กับผูบริหาร มืออาชีพ 
  จราพร พุฒคํา (2545, หนา 15) ไดกลาวถึงผูบริหารสถานศึกษาวาเปนผูที่มี
บทบาทสําคัญตอคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาในการบริหารและจัดการศึกษาใหบรรลุ
วัตถุประสงคเปาหมายของชาติ ตามนโยบายของรัฐบาลที่แถลงไวตอรัฐสภารวมทั้งนโยบายของ
กระทรวงศึกษาธิการและกรมสามัญศึกษา ซึ่งไดมีนโยบายดานการบริหารการศึกษา มุงพัฒนา
คุณภาพการทางศึกษา โดยจัดการเรียนการสอนใหเปนไปตามหลักการและจุดหมายของ
หลักสูตรในระดับการศึกษาที่รับผิดชอบโดยใหสนองตอบตอความตองการของบุคคลทองถิ่น 
ชุมชน และประเทศชาติ ลักษณะดังกลาวจะสงผลใหงานของผูบริหารสถานศึกษาเปนภารกิจ ที่
มีความสําคัญอยางย่ิง 
  ธีระ รุญเจริญ, ปราชญา กลาผจัญ, และสัมมา รธนิธย (2545, หนา 1) ไดกลาววา 
ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูมีบทบาทสําคัญอยางย่ิงตอความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคกร 
โดยเฉพาะในองคกรภาคเอกชนนั้น เห็นไดชัดเจนวาความอยูรอดขององคกรข้ึนอยูกับผูบริหาร
เปนสําคัญ ดังนั้นภาคเอกชนไมวาจะเปนเรื่องการเงิน การธนาคาร การบริหาร ธุรกิจ การคา 
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การอุตสาหกรรม รวมทั้งการศึกษาเอกชนตั้งแตอนุบาลถึงอุดมศึกษา จึงตองสรรหาผูบริหารที่มี
ฝมือหรือมีความสามารถสูง เพ่ือความสําเร็จในการบริหารงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
  สุนทร พรหมทอง (2545, หนา 10) ไดกลาววา ผูบริหารมีความสําคัญตอความ
เจริญกาวหนาของหนวยงาน การดําเนินงานของแตละหนวยงานจะบรรลุเปาหมายมากนอย
เพียงใดข้ึนอยูกับผูบริหาร ผูบริหารที่ดียอมเปนผูนําที่ดีดวยภาวะผูนําเปนปจจัยที่คูกับการ
บริหาร ผูบริหารที่ดีกับผูนําที่ดีแยกออกจากกันไดยาก ทัศนะในการบริหารเชิงพฤติกรรมศาสตร 
ถือวาพฤติกรรมของผูนําหรือ ผูบริหารสําคัญมากกวาปจจัยอ่ืน ๆ เพราะผูนําหรือผูบริหารทําให
เกิดผลโดยตรงตอผูรวมงาน หรืออาจกลาวไดวาเปนศูนยกลางของพฤติกรรมทั้งหลายของ
ผูรวมงาน 
  ทองดี เมืองเจริญ (2549, หนา 12) ไดกลาววา ผูบริหารสถานศึกษาเปนบุคคล ที่
สําคัญที่สุดเพราะเปนผูที่จะทําใหภารกิจในสถานศึกษาบรรลุวัตถุประสงค  นอกจากจะนํา
องคการไปสูจุดมุงหมายปลายทางแลว ยังตองนําพาคนใหมีความสุขในการทํางานจนบรรลุ ดวย
ความสําเร็จ นอกจากมีความรูความสามารถแลวจะตองมีคุณธรรม จริยธรรมในการบริหารดวย 
  ธีระ รุญเจริญ (2550, หนา 7-55) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษาเปนบุคคลหลักที่
สําคัญของสถานศึกษาและเปนผูนําวิชาชีพที่จะตองมีสมรรถนะ ความรู ความสามารถ และ
คุณธรรม ตลอดจนจรรยาบรรณวิชาชีพที่ดี จึงจะนําไปสูการจัดและการบริหารสถานศึกษาที่ดี มี
ประสิทธิผล และประสิทธิภาพ  
  วิเชียร วงคคําจันทร (2552, หนา 6-7) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษาเปนนัก
บริหารมืออาชีพ เพราะเปนที่ยอมรับของทุกฝายตอการปฏิบัติภารกิจตามบทบาท หนาที่เชิง
บริหารจัดการศึกษาในสถานศึกษา  
  ไฮมัน, สกอต, และคอนเนอร (Haimann, Scott, & Connor, 1995, p.422) ไดให
ความคิดเก่ียวกับความสําคัญของผูบริหารสถานศึกษาวา ผูบริหารตองมีความสามารถในการ
ทํางานและคุณสมบัติหลายอยางรวมกันตามที่หนวยงานตองการจึงจะบริหารงานใหเกิดผลดี จะ
เห็นไดวาผูบริหารที่ขาดความสามารถยอมจะขาดความเชื่อถือจากผูใตบัง คับบัญชาอันเปน
ตนเหตุแหงปญญาของการบังคับบัญชาในที่สุดความสามารถในการทํางานของผูบริหาร
นอกจากจะกอใหเกิดความศรัทธาเลื่อมใสจากผูรวมงานและบุคคลทั่วไปแลวยังเปนองคประกอบ
สําคัญย่ิงในการนําองคกรไปสูเปาหมายตามวัตถุประสงค 
  คอนเจอร (Conger, 1999, p.79) ไดใหความคิดเห็นเก่ียวกับความสําคัญของ
ผูบริหารสถานศึกษาวาผูบริหารสถานศึกษาควรจะทําหนาที่ของผูนําทางการศึกษาในการวาง
นโยบายในเรื่องโปรแกรมทางการศึกษาและกระบวนการสอน บุคลากร นักเรียน ครูอาจารย 
การเงินและธุรการตางๆ 
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  เชลเดรก (Sheldrake, 1996, p.3) กลาววา การพัฒนาหรือเปลี่ยนแปลง
สถานศึกษา ใหมีประสิทธิภาพมากข้ึนนั้น สิ่งสําคัญที่สุดคือกระบวนการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพ บุคลากรที่มีความรูและความสามารถ แตสิ่งเหลานี้จะไมมีประโยชนถาผูบริหาร
สถานศึกษาไมมีความสามารถในการบริหาร 
  สรุปไดวา ความสําคัญของผูบริหารสถานศึกษา มีดังนี้ 1) ตองเปนผูที่มีความรู
ความสามารถในการบริหารงาน 2) ตองมีหลักในการบริหารและจัดการศึกษาใหบรรลุ
วัตถุประสงคและเปาหมายของชาติ 3) ตองมีภาวะผูนําที่ดีซึ่งเปนปจจัยที่คูกับการบริหารงาน 4) 
ตองมีคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนจรรยาบรรณวิชาชีพที่ดี 5) ตองเปนนักบริหารมืออาชีพที่เปน
ที่ยอมรับของทุกฝายในดานการปฏิบัติภารกิจตามบทบาทหนาที่การบริหารจัดการศึกษา 
 3. บทบาทหนาที่ของผูบริหารสถานศึกษา นักวิชาการไดกลาวถึงบทบาทหนาที่
ของผูบริหารสถานศึกษา ไวดังนี้ 
  อมรา เล็กเริงสินธุ (2542, หนา 112-113) กลาววาผูบริหารเปนผูมีหนาที่ในการ
บริหารงานเปนบุคคลในระดับบังคับบัญชา จึงเปนผูที่มีเกียรติโดยฐานะคือตําแหนงหนาที่ ที่
สําคัญในหนวยงานหรือองคการ บทบาทหนาที่ของผูบริหารมีขอบเขตที่ตองปฏิบัติพอสรุป ได
ดังนี้ 
  1. เปนผูบริหาร (executive) ทําหนาที่ประสานงานระหวางกลุมที่อยูในองคกรหรือ
หนวยงาน ใหปฏิบัติภารกิจตาง ๆ ตามวัตถุประสงคขององคการ ผูบริหารตองคอยอํานวยความ
สะดวก แกปญหาซึ่งอาจเกิดข้ึนไดในองคการ 
  2. เปนผูวางแผน (planner) ทําหนาที่ในการวางแผนงานตางๆ ในองคการ ใหฝาย
ปฏิบัตินําไปปฏิบัติอยางมีประสิทธิภาพ 
  3. เปนผูกําหนดนโยบาย (policymaker) ผูบริหารจะตองมีสวนรวมในการกําหนด
นโยบาย วัตถุประสงคขององคการ โดยกําหนดใหชัดเจนสามารถนําไปปฏิบัติให บังเกิดผลเปน
รูปธรรมได 
  4. เปนผูเชี่ยวชาญ (expert) ผูบริหารจะตองเปนผูมีความเชี่ยวชาญ สามารถให
คําแนะนํา ปรึกษา ชวยเหลือเมื่อฝายปฏิบัติตองการ 
  5. เปนตัวแทนติดตอประสานงานกับหนวยงานหรือบุคคลภายนอก (external 
group representation) ทําหนาที่เปนตัวแทนของหนวยงาน ที่จะออกไปสัมพันธกับหนวยงาน
หรือบุคคลภาย 
  6. เปนผูควบคุม (controller of internal relation) คือ สงเสริมความสัมพันธดวยวิธี
ตางๆ ใหสมาชิกมีขวัญและกําลังใจความสามัคคีระหวางกันในกลุมใหมากที่สุด เพ่ือปฏิบัติงาน
รวมกันเปนไปอยางราบรื่น บรรลุเปาหมาย 
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  7. เปนผูใหคุณใหโทษ (purvey of reward and punishment) คือ การพิจารณา
ความดีความชอบ การใหรางวัลแกบุคลากรในองคการและการลงโทษ ในกรณีที่เกิดความ
บกพรอง ซึ่งตองพิจารณาอยางยุติธรรมที่สุด 
  8. เปนบุคคลตัวอยาง (example) เปนผูไดรับการยกยองในความดีงามทั้งจาก
บุคคลภายในและภายนอกองคการ 
  9. เปนสัญลักษณของกลุม (symbol of the group) คือเปนศูนยรวมของสมาชิกทุก
คนในองคการเปนตัวแทนของสมาชิกทุกคนที่ชวยใหเกิดความรักสามัคคีในหมูคณะ 
  อุทัย บุญประเสริฐ (2542, หนา 32) ไดกลาววา บทบาทของผูบริหารสถานศึกษา 
มีหนาที่ดูแลเฝาระวังและจัดการใหสถานศึกษาดําเนินการไปตามเปาหมาย ปฏิบัติตามคําสั่ง 
และควบคุมบุคลากรและทรัพยากร ใหเปนไปตามกฎระเบียบ เปนผูนําทางดานวิชาการ เปนผู
กระตุนและชักนําการใชกําลังคน เปนผูพัฒนาทรัพยากรและเปนผูพัฒนาเปาหมายใหมๆ ของ
สถานศึกษา โดยสรางความสัมพันธความรวมมือกับฝายตางๆ และแสวงหาทรัพยากร จาก
ภายนอกมาสนับสนุนการจัดการศึกษา 
  วิโรจน สารรัตนะ, และสัมพันธ พันธุพฤกษ (2545, หนา 13-14 ) กลาววา 
ผูบริหารมีบทบาทใหญๆ 3 บทบาท ทั้งนี้ เปนผลมาจากการศึกษาของ มินทซเบอรก 
(Mintzberg) ที่พบวา ผูบริหารสวนใหญจะแสดงบทบาทออกมาเปน 3 บทบาทใหญ แตละ
บทบาทจะประกอบไปดวยบทบาทยอยลงไปอีก ดังนี้ 
  1. บทบาทเชิงสัมพันธบุคคล (interpersonal roles) เปนบทบาทที่เกิดข้ึนจาก
อํานาจและฐานะตําแหนงแบบทางการของผูบริหารเอง เปนบทบาทที่ทําใหผูบริหารมีลักษณะ
เปนเสมือน “ศูนยรวมประสาท” (nerve center) ขององคการ โดยแสดงออกเปนบทบาทยอย
ตางๆ คือบทบาทในการเปนสื่อขององคการ บทบาทในการเปนผูนําองคการ และบทบาทเปน
ผูสรางความสัมพันธกับบุคคลหรือกลุมบุคคลภายนอกองคการเพ่ือใหไดขอมูลหรือสิ่งที่เปน
ประโยชนตอองคการ 
  2. บทบาทเชิงสารสนเทศ (informational roles) เปนบทบาทที่ทําใหผูบริหาร มี
ลักษณะเปนศูนยกลางขอมูลขาวสารทั้งในฐานะผูรับและผูสง โดยแสดงออกในบทยอยตางๆ 
ดังนี้คือ บทบาทในการเปนผูกํากับติดตามผลการดําเนินงาน บทบาทในการเปนผูเผยแพรขอมูล
ขาวสารใหแกบุคคลภายในองคการ และบทบาทในการเปนผูประชาสัมพันธขอมูลขาวสารของ
องคการตอบุคคลภายนอกองคการ 
  3. บทบาทในการตัดสินใจ (decisional roles) เปนบทบาทที่ทําใหผูบริหาร มี
ลักษณะเปนนักตัดสินใจ โดยแสดงออกในบทบาทยอยตางๆ ดังนี้คือ บทบาทเปนผูตัดสินใจ
แบบผูประกอบการ ที่มุงการริเริ่มสรางสรรคใหเกิดสิ่งใหมๆ ในองคการอยูเสมอ บทบาทเปน ผู
ตัดสินใจแกปญหาที่เกิดในองคการ บทบาทเปนผูตัดสินใจเพ่ือจัดทรัพยากรใหแกสวนตางๆ 
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ขององคการ และบทบาทเปนผูตัดสินใจในการเจรจาตอรองบุคคลหรือองคการอ่ืนเพ่ือใหได สิง่ที่
เปนประโยชนตอองคการ 
  ประกอบ กุลเก้ือ, และสิทธิพร ลิ้มสมบูรณ (2545, หนา 22 - 23) ไดกลาวถึง 
ผูบริหารสถานศึกษาทั้งของภาครัฐและเอกชนมีบทบาทหนาที่ ดังนี้ 
  1. เปนประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตรและวิชาการสถานศึกษา 
  2. เปนกรรมการและเลขานุการในคณะกรรมการสถานศึกษาของรัฐรวมถึง
กรรมการและเลขานุการในคณะกรรมการสถานศึกษาเอกชน 
  3. เปนผูบังคับบัญชาครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 
  4. บริหารกิจการของสถานศึกษาใหเปนไปตามกฎหมาย กฎระเบียบขอบังคับของ
ทางราชการ และของสถานศึกษา รวมทั้งนโยบายและวัตถุประสงคของสถานศึกษา 
  5. ประสานการระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม รวมทั้ง
ควบคุมและบุคลากร การเงิน การพัสดุ สถานที่และทรัพยสินของสถานศึกษาหรือหนวยงานให
เปนไปตามกฎระเบียบและขอบังคับของทางราชการ 
  6. เปนผูแทนของสถานศึกษา หรือหนวยงานในกิจการทั่วไปรวมทั้งการจัดทํา นิติ
กรรมสัญญาของสถานศึกษาหรือหนวยงาน ตามวงเงินงบประมาณที่สถานศึกษาหนวยงาน
ไดรับมอบ 
  7. จัดทํารายงานกิจการประจําปเก่ียวกับกิจกรรมของสถานศึกษาเพ่ือสนอง ตอ
คณะกรรมการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรมเขตพ้ืนที่การศึกษา 
  8. อนุมัติประกาศนียบัตรและวุฒิบัตรของสถานศึกษาใหเปนไปตามระเบียบ ที่
คณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานกําหนด 
  9. ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายรวมทั้งงานอ่ืนที่กระทรวงมอบหมาย 
  ธีระ รุญเจริญ (2546, หนา 25) ไดกลาววา บทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบของ
ผูบริหารการศึกษา และผูบริหารสถานศึกษาตามแนวทางของการปฏิรูปการศึกษา ใน
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 มี 2 ดานหลักคือ 
  1.  การจัดการศึกษา ใหเปนไปตามจุดมุงหมาย หลักการ แนวทาง รูปแบบการจัด
การศึกษา หลักสูตร และกระบวนการจัดการเรียนการสอน 
  2.  การบริหารการศึกษา ใหเปนไปตามแนวทางการบริหารที่กําหนดไวใน
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 โดยเนนการบริหารแบบมีสวนรวมหลายฝาย
รวมทั้ง ผูปกครอง องคกรของรัฐและเอกชน ตลอดทั้งชมรมและสมาคมในสังคม 
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  สุรพล พุฒคํา (2547, หนา 112 - 113) ไดเสนอบทบาทหนาที่ของหัวหนา
สถานศึกษาที่ประสบความสําเร็จในสถานศึกษาไว 3 ประการ 
  1. บทบาททางการบริหาร (administration) ไดแก การจัดทรัพยากร การพัฒนา
และการดําเนินการใหเปนตามนโยบายและข้ันตอนการดําเนินการและการใหการนิเทศในการ
พัฒนาวิชาชีพ 
  2. บทบาทในการไกลเกลี่ย (mediation) ไดแก การชวยสื่อสารกับผู ใหการ
สนับสนุนทั้งภายในและภายนอกและยังชวยเปนกันชนใหกับครูอันเนื่องมาจากความวุนวายของ
สภาพแวดลอม 
  3. บทบาทภาวะผูนํา (leadership) ไดแก การทําใหเปาหมายของสถานศึกษา
บรรลุผลสําเร็จ และการแนะนําใหเปนไปตามกระบวนการเรียนการสอน 
  ณรงค ศิลปาภรณ (2549, หนา 18) กลาววา บทบาทของผูบริหารสถานศึกษา 
จะตองสวมบทบาท ในการเปนผูใหการสนับสนุนสงเสริม การจัดการเรียนการสอนของคร ูมสีวน
รวมในการใชหลักสูตร การจัดการเรียนการสอน การนิเทศติดตามผล การเสริมสรางขวัญ
กําลังใจ การประชาสัมพันธ ซึ่งจะมีผลทําใหการจัดการเรียนการสอนของครูเปนไปอยาง มี
ประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 
  ธีระ รุญเจริญ (2550, หนา 34 - 36) ไดกลาวถึง บทบาทหนาที่ของผูบริหาร
สถานศึกษา ตามกฎหมายวาดวยการศึกษาแหงชาติ พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 
2542 และที่แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 คือ 1) การบริหารสถานศึกษา 2)จัดการศึกษา
ในรูปแบบการศึกษาในระบบการศึกษา นอกระบบ หรือการศึกษาอัธยาศัย รูปแบบใดรูปแบบ
หนึ่ง หรือทั้งสามรูปแบบ 3) จัดกระบวนการเรียนรู 4) ประเมินผูเรียน 5) จัดทําสาระหลักสูตร
ตามวัตถุประสงคของหลักสูตรแกนกลางในสวนที่เก่ียวของกับสภาพปญหาในชุมชน และสังคม 
ภูมิปญญาทองถิ่น คุณลักษณะอันพึงประสงค เพ่ือเปนสมาชิกที่ดีของครอบครัว ชุมชน สังคม
และประเทศชาติ 6) รวมกับบุคคล ครอบครัว ชุมชน องคกรชุมชนองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
เอกชน องคกรเอกชน องคกรวิชาชีพ สถานบันศาสนา สถานประกอบการและสถาบันสังคมอ่ืน 
สงเสริมความเขมแข็งของชุมชน 7) พัฒนากระบวนการเรียนการสอน ที่มีประสิทธิภาพและ
สงเสริมผูสอนสามารถวิจัยเพ่ือพัฒนาการเรียนรูที่เหมาะสมกับผูเรียน 8) ใหความรวมมือในการ
จัดเตรียมเอกสาร หลักฐานที่มีขอมูลเก่ียวกับสถานศึกษาตามคํารองขอของสํานักงานรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพภายนอกของสถานศึกษา 9) ระดมทรัพยากรบุคคลในชุมชนใหมี
สวนรวมในการจัดการศึกษา และยกยองเชิดชูผูที่สงเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษา 10) 
ปกครอง ดูแล บํารุงรักษา ใชและจัดหาผลประโยชนจากทรัพยสินของสถานศึกษา ทั้งที่เปนราช
พัสดุตามกฎหมายวาดวยที่ราชพัสดุ และที่เปนทรัพยสินอ่ืน รวมทั้งจัดหารายไดจากบริการของ
สถานศึกษาและเก็บคาธรรมเนียมการศึกษาที่ไมขัดหรือแยงกับนโยบาย วัตถุประสงค และ
ภารกิจหลักของสถานศึกษา 11) พัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความสามารถและทักษะในการใช
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เทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา และ12) พัฒนาขีดความสามารถในการใชเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา
ของผูเรียน 
  วิเชียร วงคคําจันทร (2552, หนา 3) กลาวถึงบทบาทหนาที่ของผูบริหาร
สถานศึกษาวา เปนการใหหลักฐานขอมูลแกประชาชนวาบุคลากรในโรงเรียนทํางานอยางเต็ม
ความสามารถ เพ่ือใหผูปกครองนักเรียน และสาธารณชนมั่นใจในคุณภาพของนักเรียน ดังนั้น 
โรงเรียนตองจัด ใหมีระบบประกันคุณภาพภายใน และใหถือวาเปนสวนหนึ่ง ของกระบวนการ
บริหารการศึกษา ที่ตองดําเนินการอยางตอเนื่อง โดยจัดทํารายงานประจําปเสนอตอหนวยงาน
ตนสังกัด หนวยงานที่เก่ียวของ และเปดเผยตอสาธารณะ เพ่ือนําไปสูการพัฒนาคุณภาพและ
มาตรฐานการศึกษา บทบาทหนาที่ของผูบริหารสถานศึกษาที่กลาวถึงที่ยังเปนผลใหเกิดการ
พัฒนาโรงเรียนทั้งระบบเพ่ือการปฏิรูปการศึกษา ที่จะตองบริหารแบบมีสวนรวม มีลักษณะของ
ผูนําแบบประชาธิปไตย จะใหความสําคัญ ใหเกียรติและเคารพ ในศักด์ิศรีของผูรวมงาน ยอมรับ
และเปดโอกาสใหผูรวมงานแสดงความคิดเห็นรวมแกปญหาและรวมตัดสินใจ เปนผูมีวิสัยทัศน 
มีความเชื่อมั่น เห็นคุณคาของตนเองและผูรวมงาน ซื่อสัตย จริงใจ มีความสามารถกระตุน และ
จูงใจใหเกิดความรักและความผูกพันในโรงเรียน ดังนั้น การพัฒนาโรงเรียนทั้งระบบเพ่ือการ
ปฏิรูปการเรียนรู ผูบริหารสถานศึกษาจะตองเปลี่ยนแปลง บทบาทของตนเองโดยการใช
หลักการบริหารคุณภาพที่ใหทุกคนรวมคิดรวมตัดสินใจ โรงเรียนสรางทีมงาน ซึ่งมีความสําคัญ
ตอการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน (School Based Management : SBM) 
  สถาบันทดสอบทางการศึกษาแหงชาติ (2553, หนา 59) กลาวถึงบทบาทหนาที่
ของผูบริหารสถานศึกษาวาเปนการนําคะแนนโอเน็ท มาปรับปรุงการเรียนการสอนในโรงเรียน 
ปรับปรุงคุณภาพการศึกษาใหดีข้ึน ผูบริหารควรอยูโรงเรียนใหมากข้ึน และควรเปนแบบอยางที่
ดีใหกับครู ทําหนาที่อบรมครูใหสอนใหเปน รับผิดชอบ และวางแผนงานตรวจสอบการจัดการ
เรียนการสอนของครู และใหฝายวิชาการทําหนาที่ผูนําเชิงวิชาการ ฝายแนะแนวทําหนาที่แนะ
การเรียน ปญหาของนักเรียนและการเรียนตอในชั้นที่สูงข้ึน ตลอดจนแนะแนวอาชีพที่นักเรียน
จะไปทําในอนาคต 
  กอรตัน (Gorton, 1983, p.71) ไดกําหนดบทบาทของผูบริหารสถานศึกษา ไว 6 
ประการ คือ 
  1. ผูบริหารสถานศึกษาตองเปนผูจัดการ ไดแก  การคาดหวังวาผูบริหาร
สถานศึกษาจะตองเปนผูจัดหา จัดทําเคาโครงการบริหาร โดยกําหนดหนาที่ตําแหนงงานตางๆ 
ประสานงานทรัพยากรที่เปนมนุษยและมิใชมนุษยเขาดวยกัน เพ่ือใหเปาหมายของหนวยงาน
บรรลุผลอยางมีประสิทธิภาพ 
  2. ผูบริหารสถานศึกษาตองเปนผูนําทางการศึกษา 
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  3. ผูบริหารสถานศึกษาตองเปนผูมีวินัยและรักษาวินัย บทบาทของผูบริหาร
สถานศึกษาในเรื่องระเบียบวินัย นับวาเปนบทบาทที่มีความสําคัญที่สุดของผูบริหารสถานศึกษา
ในสายตาของผูปกครองและนักเรียน 
  4. ผูบริหารสถานศึกษาจะตองมีมนุษยสัมพันธ จะสามารถสรางสภาพแวดลอมใน
สถานศึกษาได 2 ประการ คือ การสรางขวัญใหแกบุคลากรในสถานศึกษา และสภาพ ใน
สถานศึกษาจะเต็มไปดวยการอยูรวมกันอยางย่ังยืน 
  5. ผูบริหารสถานศึกษาจะตองเปนผูริ เริ่มใหมีการเปลี่ยนแปลง  ผูบริหาร
สถานศึกษาสมัยใหมตองมีลักษณะเปนผูนําใหมีการเปลี่ยนแปลงตางๆ เพ่ือความจําเปนในการ
เปลี่ยนแปลงแผนงานหรือกําหนดเก่ียวกับการศึกษาของสถานศึกษา เพ่ือสนองตอความ
ตองการของผูเรียนมากที่สุด 
  6. ผูบริหารสถานศึกษาจะตองเปนคนกลางที่ขจัดหรือประสานงานในเรื่องขัดแยง
ตางๆ ผูบริหารสถานศึกษาตองกลาเผชิญปญหาขัดแยงตางๆ ที่เก่ียวกับคร ูนักเรียน ผูปกครอง
และชุมชน ผูบริหารจะตองยึดมั่นในความเปนกลาง รักษาความเที่ยงตรง 
  เนเซวิช (Knezevich, 1984, p.27) ไดกลาววา บทบาทหนาที่ของผูบริหาร
สถานศึกษา ซึ่งเปนภารกิจทางการบริหารหารศึกษา ไดแก 
  1. นํานโยบายของหนวยงานเหนือไปปฏิบัติ 
  2. กําหนดจุดมุงหมายทิศทางและจัดลําดับความสําคัญกอนหลังของภารกิจให
ชัดเจน และปฏิบัติตามนั้น 
  3. จัดหาทรัพยากรตางๆ และใชดวยความสุขุมรอบคอบ 
  4. ชวยเพ่ิมผลผลิตของบุคลากรทุกคน 
  5. ประสานความพยายามของบุคลากรเขาดวยกัน และสรางความสัมพันธที่ดีใน
การทํางานในองคการ 
  6. กํากับดูแลใหองคการเจริญกาวหนาไปตามวัตถุประสงค 
  7. สรางบรรยากาศที่พึงปรารถนาขององคการและสรางความสัมพันธที่ดีในการ
ทํางานในองคการ 
  8. ประเมินคุณภาพและประสิทธิภาพของยุทธศาสตรที่ใชในการทํางานและ
บุคลากรในองคการเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงค 
  9. ชวยสรางภาพพจนใหแกสถาบันและบุคคล เพ่ือใหเห็นวา องคการที่มี
ประสิทธิผลจะมีผลผลิตและการเคลื่อนไหวที่กระฉับกระเฉง 
  10. รายงานกิจการใหผูบังคับบัญชาชั้นสูงไดทราบ 
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  เคนเน็ธ (Kenneth, 1998, p.103) กลาวถึง บทบาทหนาที่ของผูบริหารสถานศึกษา
วาควรปฏิบัติหนาที่ตามบทบาทของกลุมและกิจกรรม โดยแบงออกเปน 3 กลุมใหญๆ คือ 1) 
บทบาทดานบุคคล ไดแก บทบาทดานการเปนหัวหนาองคกรและผูนําของหมูคณะ 2) บทบาท
ในดานขอมูลสารสนเทศ ไดแก บทบาทในการเปนศูนยกลางของระบบประสาทขององคการอัน
ประกอบดวย การรับขอมูลขาวสารที่เปนปจจุบันและเปนรูปธรรมมากที่สุด และ3) บทบาทใน
การตัดสินใจ ไดแก บทบาทในการเปนผูมีความคิดริเริ่มสรางสรรคกิจกรรมใหมๆ เปนผูจัดการ
กับปญหาอุปสรรคตางๆ เปนผูขจัดความขัดแยงระหวางกลุมตางๆ ภายในองคการ 
  เคนเนทส, และเจน (Kenneth, &Jane, 2000, p.103) ไดกลาววา ผูบริหาร
สถานศึกษาควรปฏิบัติหนาที่ตามบทบาทของกลุมและกิจกรรม โดยแบงออกเปน 3 กลุมใหญๆ 
คือ 
  1. บทบาทดานบุคคล ไดแก บทบาทดานการเปนหัวหนาองคการและเปนผูนําของ
หมูคณะ 
  2. บทบาทในดานขอมูลสารสนเทศ ไดแก บทบาทในการเปนศูนยกลางของระบบ
ประสาทขององคการอันประกอบดวย การรับขอมูลขาวสารที่เปนปจจุบันและเปนรูปธรรม มาก
ที่สุด 
  3. บทบาทในการตัดสินใจ ไดแก บทบาทในการเปนผูมีความคิดริเริ่มสรางสรรค
กิจกรรมใหมๆ เปนผูจัดการกับปญหาอุปสรรคตางๆ เปนผูขจัดความขัดแยงระหวางกลุมตางๆ 
ภายในองคการ 
  สรุปไดวา บทบาทของผูบริหารสถานศึกษา มีดังนี้ 1)ในดานการวางแผนการ
กําหนดนโยบายและนํานโยบายของสถานศึกษาไปสูการปฏิบัติ 2)การปรับปรุงคุณภาพการจัด
การศึกษาเพ่ือนําสถานศึกษาไปสูความสําเร็จ 3)ใหคําปรึกษาแกบุคลากรในสถานศึกษา ใหการ
สนับสนุนและกําลังใจ 4)มีคุณธรรมและจริยธรรมในการบริหารสถานศึกษา 5)ตองแสวงหา
ทรัพยากรภายนอกมาสนับสนุนการจัดการศึกษาใหมีการพัฒนาอยางที่ย่ังยืนโดยใชนวัตกรรม
และเทคโนโลยีเขามาชวยในการบริหารจัดการ 6)เปนผูริเริ่มใหมีการเปลี่ยนแปลงในดานตางๆ 
เก่ียวกับการศึกษาเพ่ือสนองตอความตองการของผูเรียนใหมากที่สุด 
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แนวคิดเก่ียวกับภาวะผูนํา  
 1. ความหมายของภาวะผูนํา 
  วิโรจน สารรัตนะ (2542, หนา 106) กลาววา ภาวะผูนํา คือ กระบวนการที่
ผูบริหารจะมีอิทธิพลตอผูอ่ืน มีจุดมุงหมายเพ่ือใหการปฏิบัติงานบรรลุจุดมุงหมายขององคกร 
  สุลัดดา พงศรัตนามาน (2542, หนา 64) ใหความหมายภาวะผูนํา หมายถึง 
ความสามารถและลักษณะของบุคคลที่ใชอิทธิพลในการโนมนาว ชักจูง เปลี่ยนแปลงการกระทํา
ของบุคคลและกลุม ไมมีการบังคับ แตกระทําดวยความเต็มใจ และรวมพลังชวยกันทํางานให
บรรลุวัตถุประสงคขององคการได 
  รังสรรค ประเสริฐศรี (2544, หนา 12) ใหความหมาย ภาวะผูนํา หมายถึง 
กระบวนการในการใชอิทธิพลที่มีตอการดําเนินงานของบุคคลและกลุม ใหบรรลุวัตถุประสงคของ
องคการ และมีการจูงในใหเกิดพฤติกรรมในการทํางาน เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงค ตลอดจนใช
อิทธิพลใหกลุมดํารงไวซึ่งวัฒนธรรมของตน 
  เนตรพัณณา ยาวิราช (2550, หนา 7) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถ
ของผูนําที่มีประสิทธิภาพ ผูนําที่มีวิสัยทัศนมองเห็นอนาคตที่ดีกวา ฉลาด         มีคุณธรรม 
นาเชื่อถือ นาไววางใจ สามารถสื่อสารไดดี สามารถที่จะสรางแรงจูงใจ ชวยใหคนทํางานไดดีข้ึน 
เพ่ือประโยชนรวมกันของสมาชิกทั้งหมดไดอยางยอดเย่ียม 
  ภาดา คุปตานนท (2551, หนา 237) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง บุคคลที่มี
ความสามารถในการที่จะทําใหองคการดําเนินไปอยางกาวหนาและบรรลุเปาหมาย โดยการใช
อิทธิพลเหนือทัศคติและการกระทําของผูอ่ืน 
  เทอรรี่ (Terry, 1960, p. 293) ใหความหมายวา ภาวะผูนําเปนการใชอํานาจ
อิทธิพลใหคนอ่ืนเกิดความพอใจที่จะทํางานเพ่ือกลุมและใหบรรลุเปาหมายของกลุม 
  แบส (Bass, 1985, p.11) ใหความหมายวา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการ
เปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานของผูตามเพ่ือตองการใหเกิดเปาหมายที่กําหนด ทัศนคติ ความ
เชื่อมั่น และความตองการของผูตาม ใหไดรับการเปลี่ยนแปลงจากระดับต่ําไปสูระดับที่สูงกวา 
  กริฟฟน (Griffin, 1996, p.504) ใหความหมายของคําวา ภาวะผูนํา หมายถึง การ
ไมใชอิทธิพลบังคับกลุมหรือใหทําตามวัตถุประสงคขององคการ แตเปนการกระตุนพฤติกรรม
ของคนที่นําไปสูความสําเร็จของหนวยงาน 
   กริฟฟน (Griffin, 1999, p. 514) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง ผูนําที่เฉลียวฉลาด
ยอมตองตัดสินใจไดถูกตอง ไมผิดพลาด เหมาะสมกับเวลา สถานการณและทันทวงที และยึด
ประโยชนของทุกฝายเปนหลัก โดยมองการณไกลและปฏิบัติตนและยึดหลักเปนผูชนะทั้งสอง
ฝาย 
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     คอตเตอร (Kotter, 1999) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถในการเผชิญ
กับสถานการณที่สลับซับซอนได การบริหารจัดการที่ดีทําใหเกิดความเปนระเบียบเรียบรอยใน
แงมีแผนงานที่เปนทางการ มีโครงสรางขององคการที่แนนอนชัดเจน และมีการกํากับดูแลใหการ
ดําเนินงานเปนไปตามแผน  
  ดาฟท (Daft, 1999, p.5) ใหความหมายของคําวา ภาวะผูนํา หมายถึง 
ความสัมพันธที่มีอิทธิพลระหวางผูนําและผูตามซึ่งทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเพ่ือใหบรรลุ
เปาหมายรวมกัน 
  ดรัคเกอร (Drucker, 2002, p. 5) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง ผูนําที่ตองมี
สติปญญาเฉียบแหลม สามารถคาดคะเนมองการณไกล ประเมินสถานการณไดใกลเคียงกับ
ความจริง และมีอุดมคติที่จะพัฒนาหาสิ่งที่สมบูรณกวา และความคิดริเริ่มในการคิดเปลี่ยนแปลง 
พัฒนาไปสูสิ่งที่มีคุณคาเพ่ือความพอใจของผูใชบริการและความกาวหนาขององคการ ผูมี
ความคิดริเริ่มสรางสรรค ยอมกาวหนาเดินไปขางหนาผูอ่ืน 1 กาวเสมอ 
  สรุปไดวา ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถและลักษณะของบุคคลที่ใชอิทธิพลใน
การโนมนาว ชักจูง เปลี่ยนแปลงการกระทําของบุคคลและกลุม โดยไมมีการบังคับ แตกระทํา
ดวยความเต็มใจ และรวมพลังชวยกันทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการรวมกัน โดยผูนํา
ตองมีสติปญญาเฉียบแหลม สามารถคาดคะเน มองการณไกล ประเมินสถานการณไดใกลเคียง
กับความเปนจริง มีอุดมคติที่จะพัฒนาหาสิ่งที่สมบูรณกวา และมีความคิดริเริ่มสรางสรรคในการ
คิดเปลี่ยนแปลงพัฒนาไปสูสิ่งที่มีคุณคา เพ่ือความพอใจและความกาวหนาขององคการ  
 2. ความสําคัญของภาวะผูนํา 
  วันชัย มีชาติ (2548, หนา 24) กลาววา ความสําคัญของภาวะผูนํา คือ ผูนําที่มี
ประสบการณเรียนรูอยางชาญฉลาด จะสั่งสมความรูประสบการณและนําประสบการณมาใชได
อยางถูกตอง เหมาะสม ทันกาล เพราะสิบมือคลําไมเทาชํานาญ และผูนําจึงไมเพียงแตเรียนรู
จากประสบการณตรงเพียงอยางเดียวเทานั้น แตความชํานาญยังเกิดการเรียนรูที่จะหลีกเลี่ยง
ความผิดพลาด และลมเหลวของบุคคลอ่ืนและใชเวลาอยางมีประสิทธิภาพ ฝกหัดในสิ่งที่ถูกตอง
แมนยํา ในการสะสมประสบการณและสรางความชํานาญใหเกิดข้ึน 
  สราญรัตน  จันทะมล (2548, หนา 15) ไดวิเคราะหความสําคัญของภาวะผูนําใน 3 
ประเด็นคือ 1) ผูบริหารจะตองตระหนักวาการจูงใจและภาวะผูนําเปนกุญแจสําคัญในการพัฒนา
ผูบริหารที่มีประสิทธิผล ทักษะภาวะผูนําจึงเปนสวนสําคัญที่จะทําใหการบริหารมีความเติบโต
กาวหนา หากตองประสบผลสําเร็จก็จะตองพัฒนาทักษะภาวะผูนํา 2) ภาวะผูนําของผูบริหารมี
ผลตอความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานวาจะดีหรือไมดีดวย และ 3) คนเปนปจจัยสําคัญในการ
บริหารเพ่ือความสําเร็จ หากไมมุงพัฒนาคน ไมมุงพัฒนาภาวะผูนํา แมมีเทคโนโลยีทีทันสมัย
เพียงใด ก็ไมอาจเติบโตกาวหนาได จะเห็นไดชัดวาภาวะผูนํามีความสําคัญและจําเปนตอ
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ความสําเร็จในการดําเนินงาน ความอยูรอด และความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องคการจึงมีผูสนใจศึกษาเก่ียวกับภาวะผูนํา จนเกิดแนวคิด ทฤษฎีภาวะผูนํามากมาย 
     มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2550, หนา 12) กลาววา ความสําคัญของ
ภาวะผูนําวาตองเปนผูนําตองมีความมั่นใจในตนเอง เพราะความมั่นใจทําใหบุคคลประสบ
ความสําเร็จ ผูนําตองเชื่อวา “ทานทําได” ถาทานเชื่อวาทานทําได ผูนําจึงไมเปนคนลังเล
เปลี่ยนไปเปลี่ยนมาโดยปราศจากจุดยืน นับตั้งแตเชื่อมั่นในตนเอง ศรัทธาตอตนเอง ตองาน ตอ
หนาที่ องคกร และลูกคาที่มารับบริการ 
     วิรัช สงวนวงศวาน (2550, หนา 49) กลาววา ความสําคัญของภาวะผูนํา คือ 
ผูนําตองมีความพยายามอยางย่ิงในการดําเนินงาน บอยครั้งอาจประสบอุปสรรคปญหา แตผูมี
ความพยายามก็จะไมยอทอ และมองปญหาอุปสรรคเปนโอกาส ยังคงเพียรพยายามตอไปจน
บรรลุความสําเร็จ ความพยายามอยูที่ไหน ความสําเร็จอยูที่นั่นทุกอยางสําเร็จไดดวยความเพียร 
     สมยศ นาวีการ (2550, หนา 23) กลาววา ความสําคัญของภาวะผูนําวาเปนผู
ที่มีความมุงมั่น ผูนําจะตองเปนผูมีแรงจูงใจไมหยุดนิ่ง และมีไฟแหงความทะเยอทะยานตองการ
ที่จะกาวหนา ทําวันนี้ใหดีกวาวันวาน มีความมุงมั่น ขยันหมั่นเพียร นําพาตนเองและองคกรสู
ความสําเร็จใหจงได บุคคลที่มีแรงจูงใจ จะมีพฤติกรรมที่มีพลัง มีทิศทางและมุงสูเปาหมาย
ชัดเจน และขยันทํางานจนมีความสําเร็จใหจงได 
     สมศรี คามิกิ (2550, หนา 33) กลาววา ความสําคัญของภาวะผูนําวาเปนผูนํา
มีแรงจูงใจเพียงอยางเดียวยังไมพอจะตองมีความขยันขันแข็ง กลาคิด คิดใหม คิดรอบคอบ และ
นําความคิดทดลองสูการปฏิบัติใหจงได ผูนําจึงเชื่อวาพรสวรรคก็มีความสําคัญ แตพรแสวงยอม
เปนคุณสมบัติของบุคคลผูประสบความสําเร็จอยางแนนอนกวา 
     ยงยุทธ เกษสาคร (2551, หนา 70) กลาววา ความสําคัญของภาวะผูนํา คือ 
ผูนําตองมีความมานะอดทนตอความยากลําบากในการงาน การปรับตัวเขากับคน ลูกนอง เขา
กับเพ่ือนรวมงาน และลูกคาที่มารับบริการ เพ่ือจะประคับประคองและนํากิจการของตนให
ดําเนินไปดวยดี ความอดทนจึงเปรียบไดกับคํากลาวที่วา “ฝนทั่งเปนเข็ม”ผูนําจึงตองสามารถทาํ
ตนเปนตัวอยางที่ดีในทุกดานแกลูกนอง เพ่ือนรวมงาน การทําตนเปนตัวอยาง ยอมสรางศรัทธา
และความเต็มใจในการใหความรวมมือ 
     คัมคัม (KumKum, 2009, p. 120) กลาววา ความสําคัญของภาวะผูนําเปน
บุคคลที่ทําใหองคการเจริญกาวหนาและบรรลุผลสําเร็จโดยเปนผูที่มีบทบาทแสดงความสัมพันธ
ระหวางบุคคลที่เปนผูใตบังคับบัญชา หรือเปนบุคคลที่กอใหเกิดความมั่นคงและชวยเหลือผูอ่ืน
เพ่ือใหบรรลุเปาหมายของกลุม 
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  แม็กเวลล (Maxwell, 2011, p. 12) กลาววา ความสําคัญของภาวะผูนําวาเปนการ
สรางระบบการทํางานที่มีประสิทธิผลหรือการทําใหองคการดําเนินไปในทิศทางเดียวกัน คือการ
ลงมือสรางแผนหลักที่กําหนดข้ึนในข้ันตอนที่หนึ่ง ทุกระดับชั้นขององคการควรมีการดําเนินการ
ไปในทิศทางเดียวกันเพ่ือบรรลุวัตถุประสงคเดียวกัน ในฐานะผูนําตองเปลี่ยนแปลงระบบการ
ทํางาน ข้ันตอนการทํางาน และโครงสรางองคการใหสอดคลองกับจุดมุงหมายขององคการที่ได
วางไวแลว 
  ควิก (Qiuck, 1997, p. 36) กลาววา ความสําคัญของภาวะผูนํา คือหัวใจของการ
เปนผูนําตองสรางความนาเชื่อถือเพราะไมเพียงแตรูวาจะตองปฏิบัติหนาที่อยางไรเทานั้น แต
ผูนํายังตองมีคุณสมบัติของผูนําที่ดีดวย กลาวคือ ตองเขาใจถึงความสําคัญของดุลยภาพระหวาง
คุณลักษณะ กับความรูความสามารถ เพราะไมวาบุคคลจะมีความสามารถเพียงใดก็ไมสามารถ
จะเปนผูนําที่แทจริงได หากปราศจากซึ่งคุณลักษณะที่เหมาะสม 
  สรุปไดวา ความสําคัญของภาวะผูนํา มีดังนี้ 1)ตองเปนผูที่มีประสบการณการ
เรียนรูอยางชาญฉลาด มีความชํานาญที่จะหลีกเลี่ยงความผิดพลาด และตองมีความนาเชื่อถือ  
2)ตองเปนผูนําที่มีความมั่นใจในตนเอง ศรัทธาตอตนเอง ตองาน และตอหนาที่ 3)ตองมีความ
พยายามอยางย่ิงในการดําเนินงาน มองปญหาและอุปสรรคเปนโอกาส มีความเพียรพยายามจน
บรรลุความสําเร็จ 4)ตองมีแรงจูงใจไมหยุดนิ่ง มีไฟแหงความทะเยอทะยาน มีความมุงมั่น 
ขยันหมั่นเพียร นําพาตนเองและองคการไปสูความสําเร็จใหจงได 5)ตองมีความมานะอดทนตอ
ความยากลําบาก และทําตนเปนตัวอยางที่ดีใหแกผูรวมงาน 
 3. ลักษณะของภาวะผูนํา 
  รังสรรค ประเสริฐศรี (2544, หนา 32 – 44) ไดกลาวถึงผูนําที่มีประสิทธิภาพมักมี
คุณลักษณะที่เฉพาะอยางที่เหมือนกัน และมีคุณลักษณะบางประการที่เหนือกวาผูที่ไมไดเปน
ผูนํา ลักษณะที่สัมพันธกับผูนําสามารถจัดประเภทไดเปน 3 ประเภทคือ 1) คุณลักษณะดาน
บุคลิกภาพของผูนําที่มีประสิทธิผล ประกอบดวย คุณลักษณะดานบุคลิกภาพทั่วไป คุณลักษณะ
ดานบุคลิกภาพที่สัมพันธกับงาน 2) แรงจูงใจของผูนํา และ 3) ปจจัยดานสติปญญาเก่ียวกับ
ความรูความเขาใจและผูนํา  
  วิเชียร วิทยอุดม (2549, หนา 13) ผลงานของ ไครทเนอร (Robert Kreitner, 
1985) ไดจัดประเภทและอธิบายลักษณะของผูนําไว 2 ประเภทใหญ ๆ คือ 1) ผูนําที่เปน
ทางการ (formal leadership) หมายถึง ผูนําซึ่งไดรับการแตงตั้ง หรือเลือกตั้ง ไดรับการประกาศ
ใหรับรูโดยทั่วไปกันอยางเปนทางการ ไดรับการมอบหมายอํานาจหนาที่เปนทางการ สามารถที่
จะใชอํานาจที่ติดมาจากตําแหนง ทําใหสมาชิกของกลุมยอมรับได และสามารถที่จะโนมนาวชัก
จูงผูใตบังคับบัญชาใหเกิดความเชื่อถือและมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานตามคําสั่ง และ 2) ผูนาํที่
ไมเปนทางการ (informal leadership) หมายถึง ตัวบุคคลที่ปฏิบัติการเปนผูนําของกลุม โดย
ไมไดรับการเลือกตั้งหรือแตงตั้งอยางเปนทางการ และเปนผูซึ่งไมมีอํานาจหนาที่หรือมฐีานะเปน
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ผูบังคับบัญชาในองคการ แตมีความเหมาะสมกับสถานการณนั้น ๆ และไดรับการยอมรับนับถือ
ของบุคคลอ่ืนใหเปนผูนําที่ไมเปนทางการ เปนผูนําที่มีอิทธิพลที่จะชักจูงใหคนอ่ืนๆ เชื่อถือ             
เชื่อฟงความคิดเห็น ตลอดจนเต็มใจปฏิบัติตามความเห็นของตนได อันสืบเนื่องมาจากอํานาจ
หนาที่หรืออิทธิพลในทางสวนตัวบางประการ 
     สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ (2550) กลาวถึง ลักษณะของภาวะผูนาํ 
มี 8 ประการ คือ 1) สํารวจตัวเอง พิจารณาขอบกพรอง เปรียบเทียบคุณลักษณะผูนําที่ดี 2) 
ศึกษาหาความรูเพ่ิมเติม โดยเฉพาะดานบริหาร และ จิตวิทยาสังคม 3) ฝกอบรมในสถาบัน
ปรับปรุงบุคลิกภาพ 4) พัฒนาการสนทนาโตตอบ ฝกการเปนนักฟง นักพูด(ถายทอด)ที่ดี 5) 
ปรับปรังบุคลิกภาพ ภายในและภายนอก ของตนเอง 6) ทบทวนทาที ที่ปฏิบัติตอผูอ่ืนใหสุภาพ
นุมนวล เปนปกตินิสัย 7) ฝกฝน สังเกตการณ กลาตัดสินใจ และ8) ฝกฝนตนเองใหเปนคนมี
เหตุผล ในการทํางาน มีความสุขุมรอบคอบ 
     ธีระ รุญเจริญ (2550, หนา 142) ไดกลาวถึงลักษณะผูนําที่ดีควรมีลักษณะ
ดังนี้ 1) การมีความสัมพันธที่ดีกับผูรวมงาน โดยใหผูรวมงานเขาใจและปฏิบัติภารกิจจนประสบ
ความสําเร็จ สามารถทํางานรวมกันไดผลดี สํานึกในหนาที่และความรับผิดชอบ 2) การมีเหตุผล
และอุดมการณกวางไกล 3) การมีความคิดริเริ่มสรางสรรค ยุติธรรม 4) การมีความอดทน 
น้ําอดน้ําทน อดกลั้น และกลาเผชิญตอเหตุการณ 5) การมีไหวพริบ ใจกวาง มีหลักธรรมประจํา
ใจ 6) การตัดสินใจอยางรอบคอบ ถูกตองและทันเวลา 7) การรูจักใชขีดความสามารถของ
องคกรและบุคคล 8) การมีความสามารถในการใชผูนํา และ9)การมีบุคลิกภาพดี 
     วิภาดา คุปตานนท (2551, หนา 30) กลาวถึง ลักษณะของภาวะผูนํา 
ผูบริหารตองมีคุณสมบัติพ้ืนฐาน ดังนี้ 1) สติปญญาเฉลียวฉลาด มีไหวพริบดี 2) มี
ความสามารถในการวิเคราะห 3) วิเคราะหเหตุการณ ตัดสินใจดี 4) มีความคิดริเริ่ม และเปนผู
รอบรู 5) เปนที่พ่ึงแกเพ่ือนรวมงาน และเชื่อถือไววางใจได 6) ตัดสินใจแนนอน ไมรวนเร 7) 
รูจักปรับตัว ละเปลี่ยนแปลงตามความเหมาะสม 8) จิตใจมั่นคง ไมเอาแตอารมณของตนเปน
ใหญ 9) มีคุณลักษณะและความประพฤติสวนตัวที่ดี และ10) มีคุณลักษณะของผูนํา 
     เนตรพัณณา ยาวิราช (2552, หนา 113) กลาวถึงคุณลักษณะของผูนําวา
ประกอบดวย 
     1. ดานมีแรงขับสูง หมายถึง ผูนําที่มีความพยายามสูงในการทําใหงานบรรลุ
ความสําเร็จสูงสุด มีความกระตือรือรน พยายามทํางานใหสําเร็จแมวาจะมีอุปสรรค มีความคิด
ริเริ่ม มีแรงขับ ตองการประสบความสําเร็จ 
     2. ดานมีแรงจูงใจสูง หมายถึง ผูนําที ่สิ่งสามารถควบคุมพฤติกรรมของ
มนุษย อันเกิดจากความตองการ พลังกดดัน หรือ ความปรารถนา ที่จะพยายามด้ินรนเพ่ือให
บรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค ซึ่งอาจจะเกิดมาตามธรรมชาติหรือจากการเรียนรูก็ได 
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     3. ดานมีความซื่อสัตย หมายถึง ผูนําที่แสดงถึงการแสดงถึงลักษณะของ
คุณธรรมในแงบวกอาทิ บูรณภาพ ความจริงใจ และความตรงไปตรงมา พรอมดวยการงดเวน
การโกหก การคดโกง หรือการลักขโมย เพราะหากไมงดเวน ก็จะกลายเปนการเสแสรงแกลงทํา
เพียงเทานั้น 
     4. ดานมีความเชื่อมั่นในตนเอง หมายถึง ผูนําที่แสดงถึงความมั่นใจ หรือ
ความกลาของบุคคลที่จะทําในสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหสําเร็จไดตามที่ตนไดตั้งใจไว แมวาจะมีอุปสรรคก็
ยังไมทําใหเกิดความยอทอ ยังคงสามารถทําสิ่งนั้น ๆ ตอไป โดยมีความมั่นใจวาตนสามารถทีจ่ะ
กระทําสิ่งนั้นใหสําเร็จลุลวงไปไดดวยความถูกตอง 
     5. ดานมีความรู ในดานบริหารงานทองถิ่น  หมายถ ึง  ผูนําที่แสดงถ ึง
ความสามารถในการบริหารงานทองถิ่นโดยไมมีความผิดพลาด สามารถบริหารงานไดอยาง
มีประสิทธิภาพ 
     ยูคล (Yukl, 2002, pp.184-191) ไดกลาวถึงคุณลักษณะของผูนําไว 8 
ประการ 1) มีความอดทนตอความยากลําบากและความกดดัน 2) มีความเชื่อมั่นในตนเอง 3) มี
ความสามารถในการควบคุมตนเอง 4) มีวุฒิภาวะและอารมณมั่นคง 5) เปนคนนาเชื่อถือ 6) มี
ความสามารถในการจูงใจ 7) การมุงสัมฤทธิผล และ 8) ความตองการทางสังคม 
     ลูเนนเบิรก, และออนสเตน (Lunenburg, & Ornstein, 2004, p. 278) กลาวถงึ
คุณลักษณะที่จะทําใหเกิดผูนําไดนั้นจะตองประกอบดวยลักษณะเดนใน 5 ประการ ดังนี้ 1) ดาน
ศักยภาพ (capacity) ผูนําจะตองมีศักยภาพในการทํางานสูง 2) ดานการประสบผลสําเร็จ 
(achievement) ผูมีผูนําไดนั้นจะตองมีผลงานเชิงประจักษ มีความสําเร็จในการดําเนินการงาน
เปนอยางดี 3) ดานความรับผิดชอบ (responsibility) ผูมีความรับผิดชอบสูงยอมจะเปนที่มาของ
ผูนําไดดี 4) ดานการมีสวนรวม (participation) จะตองเขาไปมีสวนรวมในทุกดานกับองคกรหรอื
กลุมบุคคล และ 5) ดานสถานภาพ (status) ผูที่จะมีผูนําตอผูอ่ืนไดนั้นจะตองมีสถานภาพที่
มั่นคงและนาเชื่อถือ 
     แม็กเวลล (Maxwell, 2011, p. 52) กลาวถึง คุณลักษณะของภาวะผูนํา คือ 
ตองทําใหการบริหารงานประสบความสําเร็จ ดังนี้ 1) มีวุฒิภาวะทางอารมณ สุขุมเยือกเย็นมี
วิสัยทัศน กวางไกล 2) สามารถบริหารความขัดแยงไดดี 3) กลาตัดสินใจ รวดเร็ว ถูกตอง 4) 
ติดตอสื่อสารไดดี 5) รอบรูในงานที่รับผิดชอบ 6) มีความขยันขันแข็ง มานะ อดทน 7) เปนผู
ริเริ่มสรางสรรค 8) สามารถทํางานเปนทีมไดดี 9) วินิจฉัยปญหา คาดการณเหตุการณไดดี 10) 
มีมนุษยสัมพันธ ทักษะทางสังคม 11) ทํางานในสภาวะกดดัน ตึงเครียดไดดี 12) มีทัศนคติที่ดี
ตอองคการ 13) วางแผนและประสานแผนไดดี 14) มีสัมพันธภาพที่ดีกับองคกรอ่ืน และ15) รูจัก
ใชขอมูล สารสนเทศใหเกิดประโยชน 
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     สรุปไดวา ลักษณะของภาวะผูนํา มีดังนี้ 1) ดานศักยภาพ ตองมีศักยภาพใน
การทํางานสูง 2) ดานการประสบผลสําเร็จ ตองมีผลงานเชิงประจักษ มีความสําเร็จในการ
ดําเนินการงานเปนอยางดี 3) ดานความรับผิดชอบตองมีความรับผิดชอบสูง ยอมจะเปนที่มา
ของผูนําไดดี 4) ดานการมีสวนรวม ตองเขาไปมีสวนรวมในทุกดานกับองคกรหรือกลุมบุคคล  
5) ดานสถานภาพ ผูที่จะเปนผูนําตอผูอ่ืนไดนั้นจะตองมีสถานภาพที่มั่นคงและนาเชื่อถือ 
 
แนวคิดเก่ียวกับภาวะผูนําในสถานศึกษา 
 1. ดานแรงจูงใจ 
  1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
     อาคม วัดไธสง (2547, หนา 114) ไดกลาวถึง แรงจูงใจ หมายถึง การสราง
แรงผลักดันใหบุคคลไดรับการตอบสนองความตองการสวนตัว เพ่ือใหเขานั้นมีความตั้งใจในการ
ทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
     วิไลวรรณ ศรีสงคราม (2547, หนา 2) ไดใหความหมายแรงจูงใจ หมายถึง 
แรงจูงใจที่จะนําไปสูเปาหมายและเมื่อใดก็ตามที่บุคคลมีแรงจูงใจ บุคคลจะมีพลังมากพอที่จะนํา
ตนเองไปสูเปาหมายอยางมีทิศทางที่ชัดเจน และมีการธํารงไวใหกิจกรรมนั้นยังคงอยูตอไป 
     ยงยุทธ เกษสาคร (2548, หนา 143) ไดใหความหมายแรงจูงใจ หมายถึง 
ภาวะอินทรียภายในรางกายของบุคคลถูกกระตุนจากสิ่งเราเรียกวาสิ่งจูงใจ กอใหเกิดความ
ตองการอันจะนําไปสูแรงขับภายใน ที่จะแสดงพฤติกรรมการทํางานที่มีคุณคาในทิศทางที่
ถูกตองตางตามเปาหมายขององคกร 
     ก่ิงกาญจน ปรางอุดม (2549, หนา 6) ไดใหความหมายแรงจูงใจ หมายถึง 
สภาวะที่เปนแรงกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา เพ่ือใหบรรลุเปาหมายตามตองการ 
     สุนันทา พงษประเสริฐศรี (2550, หนา 8) ไดใหความหมายแรงจูงใจ หมายถึง 
พลังผลักดันภายในของบุคคลที่กระตุนความรูสึกใหพนักงานใชความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุเปาหมายที่กําหนดหรือตอบสนองความตองการ และมีความพอใจที่จะ
ปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
     เนตรพัณณา ยาวิราช (2552, หนา 113) ไดใหความหมายแรงจูงใจ หมายถึง 
แรงผลักดันที่สามารถควบคุมพฤติกรรมของมนุษย อันเกิดจากความตองการหรือความ
ปรารถนาที่จะพยายามด้ินรนเพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค ซึ่งอาจจะเกิดมาตาม
ธรรมชาติหรือจากการเรียนรูก็ได 
     ฮอลโลแรน (Halloran, 1978, p. 93) ไดกลาวถึง แรงจูงใจ หมายถึง แรงขับ
ภายในบุคคลที่ผลักดันใหเขาตั้งใจทํางานใหสําเร็จ 
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     บราวน (Brown, 1987, pp. 112-113) กลาววา แรงจูงใจ ความคิด หรือ แรง
ขับอยูภายใน ซึ่งประกอบดวยอารมณ ความปรารถนา ซึ่งเปนเหตุใหคนแสดงพฤติกรรมออกมา
ซึ่งเปนปริมาณมากหรือนอยไมเทากัน 
     ร็อบบินส, และคูลตาร (Robbins, & Coultar, 1996 p. 530) ไดกลาวถึง 
แรงจูงใจ หมายถึง การสรางแรงผลักดันใหบุคคลไดรับการตอบสนองความตองการสวนตัว เพ่ือ
เขาจะไดตั้งใจทํางานอยางเต็มที่ เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
     เชอรเมอรฮอรน, ฮันท, และออสบอรน (Schermerhorn, Hunt, & Osbom, 
1997, p.87) ไดกลาวถึง แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลักดันภายในของบุคคลที่ทําใหเขาทุมเทกําลัง
กายกําลังใจ และสติปญญาทํางานใหสําเร็จ 
     สรุปไดวา แรงจูงใจ หมายถึง การสรางแรงผลักดันใหบุคคลตั้งใจทํางานดวย
ความรูความสามารถและจิตสํานึกเพ่ือที่จะพยายามเอาชนะอุปสรรคตางๆ ใหงานบรรลุผลสําเรจ็
ตามความตองการขององคการ 
  1.2 ความสําคัญของแรงจูงใจ 
     อุษณีย จิตตะปาโล, และนุตประวิณ เลิศกาญจนวัติ (2540,หนา160) 
ความสําคัญของแรงจูงใจ มี 3 ประการไดแก 1) มีความสําคัญตอองคกรโดยองคกรไดบุคลากรดี 
มีความมั่นใจในการทํางานและมีความคิดริเริ่มสรางสรรค 2) มีความสําคัญตอผูบริหารทําให
บริหารงานอยางมีประสิทธิภาพ ขจัดขอขัดแยง เอ้ืออํานวยตอการสั่งการ และ3) มีความสําคัญ
ตอบุคลากรโดยชวยใหสนองวัตถุประสงคองคกรไดรับความยุติธรรมและมีขวัญกําลังใจในการ
ทํางาน 
     ทองใบ สุดชารี (2543, หนา 195) ไดกลาวถึงความสําคัญของแรงจูงใจวาชวย
แกปญหาพฤติกรรมของมนุษย เนื่องจากซับซอนยากจะเขาใจ การคนหาปจจัยที่กําหนด
แรงจูงใจเปนสิ่งที่มองไมเห็น ทําใหมีความภาคภูมิใจในการทํางาน รูหนาที่ชวยเหลือสรางสรรค
งานและสนใจที่จะทํางาน 
     จันทร ชุมเมืองปก (2546, หนา 35) กลาวถงึความสําคัญของแรงจูงใจวาชวย
ใหพฤติกรรมนําไปสูเปาหมายงานและทําใหสังคมมีระบบที่ดีกอใหเกิดพฤติกรรมทางบวก 
     อุดร หานามชัย (2546, หนา 13) ไดกลาวถึงความสําคัญของแรงจูงใจวาชวย
เสริมสรางขวัญกําลังใจ สามัคคี จงรักภักดีตอองคกรเปนการควบคุมการทํางานใหราบรื่นทําให
เกิดศรัทราและมีประสิทธิภาพในการทํางาน 
     เนตรพัณณา ยาวิราช (2549, หนา 114) กลาวถึง แรงจูงใจ มีความสําคัญตอ
ผูบริหารและบุคลากรที่จะทุมเทกําลังกายสติปญญาในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
     วิเชียร วิทยอุดม (2549, หนา 170) กลาววาแรงจูงใจ มีความสําคัญและมี
ความจําเปนสําหรับหนวยงานทุกแหงที่ผูบริหารตองดําเนินการตอพนักงานแลว เมื่อบุคคลมี
แรงจูงใจในการทํางานแลว จะสงผลใหพนักงานเต็มใจที่จะใชความสามารถออกเต็มที่ในการให
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ความรวมมือในการทํางานใหบรรลุเปาหมายของหนวยงาน โดยแบงความสําคัญของแรงจูงใจใน
การทํางาน  
     ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2550, หนา 111) กลาววา แรงจูงใจมีความสําคัญ
ในการปฏิบัติงาน เพ่ือตอบสนองความตองการหลายอยางของคน โดยทั่วไปแลวบุคคลมิได
ทํางานเต็มที่ตามความสามารถ บุคคลตองการแรงจูงใจที่จะทํางานตามที่ตองการโดยเฉพาะ
แรงจูงใจที่เหมาะสมจะทําใหบุคคลเอาใจใสงานมากย่ิงข้ึน หากหนวยงานตองการใหพนักงานมี
แรงจูงใจในการทํางานจะตองเขาใจถึงความตองการของพนักงานและความสามารถหาสิ่งที่จูงใจ
ใหบุคคลไดทํางานขณะเดียวกันหาความตองการของบุคคลมีจุดหมายเดียวกับเปาหมายของ
องคการ ก็จะทําใหองคการมีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงคตามที่ตองการได 
     กันตยา เพ่ิมผล (2550, หนา 74) กลาววา แรงจูงใจมีความสําคัญตอผูบริหาร
หนวยงานทั้งภาครัฐและเอกชนจะตองรูจักจูงใจผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพ สําหรับผูปฏิบัติงานหลังจากไดรับการกระตุนจากผูบังคับบัญชาแลว การ
ปฏิบัติงานไดประสิทธิภาพหรือไมนั้นยอมข้ึนอยูกับผลการการปฏิบัติงานของตนเองวาไดรับการ
ตอบสนองความตองการของตนเองหรือไม 
     ไครเดอร, และคนอ่ืนๆ (Crider, et al., 1983, p.9) กลาววา แรงจูงใจมี
ความสําคัญเปนกระบวนการที่อินทรียถูกกระตุนใหมีการตอบสนองอยางมีทิศทางและดําเนิน
ไปสูเปาหมาย (goal) ตามความตองการ แรงจูงใจนี้อาจเกิดจากสิ่งเราภายนอกในอินทรียของ
บุคคล ไดแก ความสนใจ ความตองการ แรงขับ เจตคติ หรือเกิดจากเครื่องเราภายนอกมา
กระตุน ไดแก เครื่องลอ (incentive) ความตองการของกลุม เปนตน เมื่อบุคคลสามารถ
ตอบสนองความตองการและไปสูจุดมุงหมายไดก็จะสงผลใหระดับของแรงจูงใจลดลงและเปลี่ยน
เปาหมายในการแสดงพฤติกรรมตอไป  
     วูลฟอลค (Woolfolk, 1995, p. 130) กลาววา แรงจูงใจมีความสําคัญเปน
ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางมากเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ โดยมีเงื่อนไขวา 
ความพยายามนั้นสามารถทําใหเกิดความพึงพอใจแกบุคคลตามที่ตองการ 
     แคร, แมคเคาน, และคารเมอร (Kerr, MacCoun, & Kramer, 1996, p. 184) 
กลาววา แรงจูงใจสูง มีความสําคัญเปนการจูงใจมีอิทธิผลตอผลของงาน ผลของการศึกษาเลา
เรียน รวมถึงผลของการทํากิจกรรมทุกสิ่งทุกอยาง แรงจูงใจจะสงผลโดยตรงตอคุณภาพและ
ปริมาณของงาน ซึ่งผูบังคับบัญชา หรือ ครู ผูปกครอง จําเปนตองรูวา อะไรคือแรงจูงใจ ที่จะ
ผลักดันหรือทําใหพนักงาน นักเรียน หรือผูที่ถูกจูงใจ สามารถปฏิบัติสิ่งเหลานั้นไดอยางเต็ม
ความสามารถ การจูงใจไมใชเรื่องงาย เพราะคนแตละคน ก็มีการตอบสนองตองานและวิธีการที่
แตกตางกันไป การจูงใจจึงถือเปนสิ่งสําคัญ 
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     โดมแจน (Domjan, 1996, p. 1999) กลาววา แรงจูงใจมีความสําคัญ เปน
ภาวะในการเพ่ิมพฤติกรรมการกระทําหรือกิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลจงใจกระทําพฤติกรรม
นั้นเพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่ตองการ 
     สรุปไดวา แรงจูงใจ มีความสําคัญตอผูบริหารและบุคลากรในการทํางาน 
แรงจูงใจอาจเกิดจากสิ่งเราภายนอกในอินทรียของบุคคล ไดแก ความสนใจ ความตองการ   
แรงขับ เจตคติ หรือเกิดจากสิ่งเราภายนอกมากระตุน ไดแก เครื่องลอ ความตองการของกลุม 
ซึ่งเปนกระบวนการที่อินทรียถูกกระตุนใหมีการตอบสนองอยางมีทิศทางและดําเนินไปสู
เปาหมายตามความตองการ ทําใหคุณภาพของงานออกมาดี บุคลากรมีขวัญกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน มีความสามัคคี มีความมุงมั่นที่จะทําใหงานประสบความสําเร็จ  
  1.3 ลักษณะแรงจูงใจ 
     จันทร ชุมเมืองปก (2546, หนา 96) ไดกลาวถึงลักษณะแรงจูงใจวา ผูมี
ภารกิจหรือมีสิทธิสรางแรงจูงใจ ไดแก ผูนํากลุมประเภทใดประเภทหนึ่ง เชน ครูผูสอน ผูนํา
องคกรหนึ่งองคกรใด หัวหนาหนวยงานตางๆ ซึ่งเปนผูสรางแรงจูงใจใหแกผูที่อยูในความ
รับผิดชอบของตน จึงควรจะตองรวบรวมประสบการณไวมากๆ เพ่ือสรางแรงจูงใจ แตจะขอ
แนะนํากวาง ๆ ของการสรางแรงจูงใจไดแก 1) สรางโดยอาศัยหลักธรรมชาติของมนุษย ซึ่ง
ลักษณะของแตละคนไมเหมือนกัน 2) สรางโดยการทดสอบบอยๆ 3) สรางโดยแสดงความ
จริงใจใหสมาชิกหรือผูเก่ียวของ 4) สรางโดยมอบหมายงานใหคนควาดวยตนเอง 5) สรางโดย
กําหนดรางวัลหรือการทําโทษ 6) สรางโดยนําคุณธรรมจริยธรรมมาเปนเครื่องมือ 7) สรางโดย
อาศัยความเที่ยงตรงโปรงใสและยุติธรรม และ8)สรางอยางชนิดเปนคนประเภทคิดเปน 
     อาคม วัดไธสง (2547, หนา 122) ไดกลาวถึง ลักษณะแรงจูงใจใหแกบุคลากร
ไววาการทํางานใดๆ ก็ตามถาหากบุคลากรมีความรูสึกที่ดีตองานและสภาพแวดลอมของงาน 
ตลอดทั้งมีความรูสึกที่ดีตอผูบริหารสถานศึกษาและเพ่ือนรวมงานเขาก็จะทํางานดวยความสุข
และดวยความตั้งใจ จึงเปนหนาที่ของผูบริหารที่จะตองสรางขวัญและกําลังใจใหเกิดข้ึนแกครแูละ
บุคลากรอ่ืน เพ่ือใหเกิดความมั่นใจวาการบริหารสถานศึกษาบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค 
ดังนั้นจึงไดนําเสนอวิธีที่ผูบริหารจะเสริมสรางขวัญและกําลังใจดังนี้ 1) เสริมสรางใหบุคลากรมี
ความสามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 2) ทําใหครูมีความภูมิใจในอาชีพครู 3) สงเสริมใหครูมี
ความกาวหนาในอาชีพ โดยการอบรมสัมมนาหรือการศึกษาตอ 4) มอบหมายงานที่ตรงความรู
ความสามารถแกครู รวมทั้งมอบหมายงานที่สําคัญๆ 5) ผูบริหารตองอุทิศตนทํางานเพ่ือเปน
แบบอยางแกครู 6) ผูบริหารยอมรับในความสามารถของครูและเห็นความสําคัญ 7) ทําใหครูมี
ความรูสึกวาเขาเปนสวนหนึ่งของกลุม 8) ผูบริหารจะตองมีภาวะผูนําโดยยึดแบบผูนําแบบ
ประชาธิปไตย คือใหบุคลากรทุกคนเขามามีสวนรวมในการบริหารงาน 9) ตองจัดระบบ
สวัสดิการใหดี และ 10) ชวยเหลือครูแกปญหา  
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     เนตรพัณณา ยาวิราช (2549, หนา 114 - 119) ไดกลาวถึง ลักษณะแรงจูงใจ 
เปนวิธีการสําคัญอยางหนึ่งในการควบคุมพฤติกรรมมนุษยใหเปนไปตามจุดมุงหมายที่กําหนด
ไว เปนไดทั้งการจูงใจภายใน และการจูงใจภายนอก การจูงใจบุคคลใหทํางานสามารถ ทําได
หลายรูปแบบ เชน การใหรางวัลตอบแทนทั้งที่เปนตัวเงินหรือไมเปนตัวเงิน การใชลักษณะงาน
เปนสิ่งจูงใจ การใชการบริหารเปนสิ่งจูงใจ ซึ่งแบงออกเปน 1) การจูงใจดวยรางวัลตอบแทน 
เพ่ือตอบสนองความตองการพ้ืนฐาน 2) การจูงใจดวยงาน เปนอีกวิธีหนึ่งในการจูงใจบุคลากร ที่
มิใชการจูงใจดวยตัวเงิน แตเปนการจูงใจดวยลักษณะงาน การจูงใจดวยงานสามารถกระทําได
หลายวิธี ไดแก การออกแบบงาน การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน การเพ่ิมความสําคัญของงาน การ
ขยายขอบเขตของงาน การเพ่ิมเนื้อหาของงาน การใชทักษะหลากหลายในงาน ความเปนอิสระ
ในการทํางาน และ 3) การจูงใจดวยการบริหาร เปนวิธีการทางการบริหารที่สามารถจูงใจ
พนักงานไดดวยวิธีตางๆ เชน การบริหารงานโดยวัตถุประสงค การยืดหยุนเวลาทํางาน การให
มีสวนรวมในการปฏิบัติงานวิธีการจูงใจไดแก 1) การสรางแรงจูงใจในการทํางาน 2) ความเขาใจ
ในตัวผูรวมงาน 3) การใหเกียรติ 4) การเสริมแรง 5) การสรางบรรยากาศในการทํางาน 6) เปน
แบบอยางที่ดี 7) การสรางความตระหนัก 8) ความเปนกันเอง 9) สรางความสุขในการทํางาน
และ 10) การจัดกิจกรรมผอนคลายการทํางาน 
     เนตรชนก นามเสนาะ (2549, หนา 10) กลาววา ลักษณะแรงจูงใจสามารถ
แบงตามการแสดงออกของพฤติกรรมเปน 2 ประเภท คือ 1) แรงจูงใจภายใน (intrinsic 
motivation) หมายถึง การที่บุคคลมองเห็นคุณคาในบางสิ่งบางอยางและกระทําดวยความเต็มใจ 
หรือสภาวะของบุคคลที่มีความตองการและอยากแสดงพฤติกรรมบางสิ่งบางอยางดวยเหตุผล
และความชอบของตนเอง เชน ความพอใจ ความสําเร็จ ความผิดหวัง นักจิตวิทยาเชื่อแรงจูงใจ
ภายในมีความสําคัญกวาแรงจูงใจภายนอก เพราะแรงจูงใจที่เกิดข้ึนในตัวบุคคลทําใหบุคคล
ประสบความสําเร็จไดมากกวา เชน ความพอใจ ความสําเร็จ ความผิดหวัง เปนตน 2) แรงจูงใจ
ภายนอก (extrinsic motivation) หมายถึงสภาวะของบุคคลที่ไดรับการกระตุนภายนอก ทําให
มองเห็นจุดหมายและนําไปสูการแสดงพฤติกรรมของบุคคลโดยทั่วไปพฤติกรรมของบุคคลมกัจะ
ไดรับการจูงใจจากภายนอก เชน รางวัล การแขงขัน การลงโทษ คะแนน เปนตน 
     เอ็นเกอร (Engler, 1991, p. 24) ไดกลาวถึง ลักษณะผูที่มีแรงจูงใจ 
ประกอบดวย 1) เปนตัวการที่กอใหเกิดพลังงานในการแสดงพฤติกรรม 2) เปนสิ่งเรา สิ่งกระตุน
ใหอินทรียไมหยุดนิ่ง และ3) เปนสิ่งซึ่งตองไดรับการเสริมแรง เชน เมื่อคนเกิดแรงจูงใจ คนตอง
ไดรับการตอบสนอง อาจเปนรางวัล สิ่งของเปนการเสริมแรงภายนอก 
     ฟรีเดอรแมน (Feldman, 1994, p. 108) ไดกลาวถึง ลักษณะผูที่มีแรงจูงใจ
ประกอบดวย 1) ความทะเยอทะยานทั่วๆ ไป คือปรารถนาที่จะทํากิจกรรมนั้นใหสําเร็จ 2) มี
คามเพียรพยายาม ไดแก ความอดทนมีมานะที่จะทํางานใหประสบผลสําเร็จ และ3) มีความเต็ม
ใจที่จะลําบากแมงานจะยากเพียงใดก็ตาม ก็มุงที่จะทําใหสําเร็จดวยดี 
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     รอบบ้ินส, และเคาเตอร (Robbins, & Coulter, 2005, pp.395-396) ได
กลาวถึงลักษณะของแรงจูงไว 10 ประการ ดังนี้ 1) บุคคลที่มีระดับความทะเยอทะยานสูง 2) 
ตองเปนผูที่มีความหวังอยางมากกวาตนเองจะประสบผลสําเร็จ ถึงแมการกระทํานั้นจะข้ึนอยูกับ
โอกาสก็ตาม 3) มีความพยายามที่จะมุงสูสถานะที่สูงข้ึนไปเปนลําดับ 4) มีความอดทนทํางานที่
ยากไดเปนเวลานาน 5) งานที่ถูกขัดจังหวะ หรือถูกรบกวนจะพยายามทําตอไปใหสําเร็จ 6) รูสกึ
วาเวลาเปนสิ่งที่ไมหยุดนิ่งและสิ่งตางๆ เกิดข้ึนอยางรวดเร็ว 7) คิดคํานึงถึงเหตุการณในอนาคต
มากกวาอดีตและปจจุบัน 8) มีความคิดพิจารณาเลือกเพ่ือนรวมงานที่มีความสามารถเปนอันดับ
แรก 9) ตองการใหเปนที่รูจักแกผูอ่ืน โดยพยายามปรับปรุงงานของตนเองใหดีข้ึน และ10) 
พยายามปฏิบัติสิ่งตางๆ ของตนเองไดดีเสมอ 
     คินิคกิ, และไคทเนอร (Kinicki, & Kreitner, 2006, p.152) ไดกลาวถึงลักษณะ
ของแรงจูงไว ดังนี้ 
     ลักษณะที่ 1 คือทําใหดีเลิศ ใหดีที่สุดเต็มที่ในงานนั้นๆ หรือ เรื่องนัน้ๆ ทีจ่ะทาํ
ได งานนั้นๆ จะดีเลิศไดอยางไร เรื่องนั้นๆ เต็มที่ไดอยางไร ทําใหไดถึงขนาดนั้น 
     ลักษณะที่ 2 คือความเปนเลิศเพราะดีที่สุดเต็มที่แหงความสามารถของตัวเรา
จะทําอะไรก็ทําใหดีที่สุด เทาที่จะสามารถทําไดเต็มความสามารถทําใหดีย่ิงข้ึนในแตละครั้ง และ
ดีกวาครั้งกอนเปนการแขงขันจึงทําใหมีการปรับปรุงงานอยูเสมอ 
     ลักษณะที่ 3 คือบุคคลจะตองพิจารณาวางงานนั้น สิ่งนั้น เปนสิ่งที่เก้ือกูลและ
เปนประโยชนตอชีวิตและสังคมจึงทํา และเมื่อทํางานแลว งานนั้นสิ่งนั้นเปนประโยชนตอตนเอง 
ผูอ่ืนและสังคม ทั้งนี้อาจจะมีความมากนอยแตกตางกันไปตามบริบทของงานนั้นๆ 
     สรุปไดวา ลักษณะแรงจูงใจ เปนวิธีการในการควบคุมพฤติกรรมของมนุษยให
เปนไปตามจุดมุงหมายที่กําหนดไว โดยมีการสรางแรงจูงใจในการทํางาน ใหความเหน็อกเหน็ใจ 
ยกยองชมเชยใหรางวัล สรางบรรยากาศในการทํางานที่ดี เปนกันเองกับผูรวมงานตลอดจน
สรางความสุขในการทํางาน และจัดกิจกรรมเพ่ือสรางสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน ซึ่ง
วิธีการจูงใจวัดไดจาก 1) การใหรางวัลหรือคาตอบแทน 2) ยกยองผูปฏิบัติงานที่มีผลงานเปนที่
ยอมรับแกทุคน 3) จัดกิจกรรมใหบุคลากรมีความสามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 4) เปดโอกาส
ใหทุกคนมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น 5) สงเสริมใหมีความกาวหนาในอาชีพโดยการ
อบรมสัมมนาหรือการศึกษาตอ 6) สรางบรรยากาศในการทํางานและความเปนกันเอง           
7) จัดกิจกรรมผอนคลายการทํางาน  8) ผูบริหารจะตองมีภาวะผูนําและเปนแบบอยางที่ดี      
9) บริหารงานแบบโปรงใสและยุติธรรม และ10) ใหเกียรติซึ่งกันและกัน 
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 2. ดานความซ่ือสัตย 
  2.1 ความหมายของความซ่ือสัตย 
     กฤตรินทร นิ่มทองคํา (2542, หนา 15) ไดใหความหมายของ ความซื่อสัตย 
หมายถึง การประพฤติอยางเหมาะสม มีความซื่อสัตย ไมคดโกง ซื่ อสัตยตอตนเอง              
ตอครอบครัว ตอมิตรสหาย และมีความจงรักภักดีตอประเทศชาติ ไมคิดทรยศ ประกอบอาชีพ
ในทางสุจริต ไมขโมยของผูอ่ืน และปฏิบัติตามกฎเกณฑที่กําหนด เชน ตรงตอเวลา พูดแต
ความจริง ละอายตอบาป ไมเอาเปรียบ ไมทุจริต มีความรับผิดชอบ ยุติธรรม ไมหาประโยชน
ในทางมิชอบ 
     อุไร บุญทน (2545, หนา 11) ไดใหความหมายของ ความซื่อสัตย หมายถึง 
การประพฤติอยางเหมาะสม ตรงไปตรงมา ดวยความเต็มใจและจริงใจ ทั้งตอตนเองและผูอ่ืน ทัง้
ตอหนาและลับหลัง 
     สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน (2550, หนา 18) กลาววา 
ความซื่อสัตย หมายถึง การประพฤติปฏิบัติถูกตอง ตรงตอความเปนจริง ทั้งกาย วาจา ใจ ทั้ง
ตอตนเองและผูอ่ืน 
     คชานาท (2551, ยอหนา 10) กลาววา ความซื่อสัตย หมายถึง การประพฤติ
อยางเหมาะสม และตรงตอความเปนจริงทั้งกาย วาจา ใจ ตอตนเองและผูอ่ืน มีคุณธรรมที่ดีใน
การบริหารงาน 
     พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2542 (2546, ยอหนา 19) กลาววา 
ความซื่อสัตย หมายถึง ประพฤติตรง จริงใจ ไมคิดทรยศ ไมคดโกง และไมหลอกลวง 
     เนตรพัณณา  ยาวิราช (2555, หนา 113) กลาววา มีความซื่อสัตย หมายถึง 
คุณลักษณะที่กระทําตามที่ไดพูดไว รักษาคํามั่นสัญญา เพ่ือทําใหผูอ่ืนเกิดความไววางใจ ความ
ซื่อสัตยทําใหบุคคลอ่ืนเชื่อถือ 
     ปภาวี สุขมณี, และปาลวี เชาวพานิช (2554, หนา 6-7) กลาววา ความ
ซื่อสัตย หมายถึง การยึดมั่นในความซื่อสัตยและจริยธรรมทั้งในความคิดและการกระทํา การ
อุทิศตนในการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชนตอสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน การประพฤติตน
เปนแบบอยางที่ดีแกผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชาทั้งในเรื่องงานและเรื่องสวนตัว การไมวาราย
กลาวโทษผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาทั้งตอหนาและลับหลัง 
     รชาดา สมทรัพย (2555, ยอหนา 19) กลาววา ความซื่อสัตย หมายถึง ความ
ประพฤติตรง ไมเอนเอียง ไมมีเลหเหลี่ยม มีความจริงใจ ปลอดจากความรูสึกลําเอียงหรืออคติ 
     โรงเรียนวรคุณอุปถัมภ (2555, ยอหนา 10) กลาววา ความซื่อสัตย หมายถึง 
ความประพฤติตรงทั้งตอเวลา ตอหนาที่  และตอวิชาชีพ มีความจริงใจ ปลอดจากความรูสึก
ลําเอียงหรืออคติ ไมใชเลหกลคดโกงทั้งทางตรงและทางออม รับรูหนาที่ของตนเอง ปฏิบัติอยาง
เต็มที่และถูกตอง  
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     กูด (Good, 1980, p. 221) กลาววา ความซื่อสัตย หมายถึง การตระหนักใน
สิทธิหนาที่ ความสํานึกในความรับผิดชอบตอสังคม การใสใจปญหาสาธารณะของบานเมือง 
และกระตือรือรนในการแกปญหาตลอดจนการเคารพในความคิดเห็นที่แตกตางและความกลาที่
จะยอมรับผลจากการกระทําของตน 
     พจนานุกรมลองแมน (Longman Dictionary of Contemporary English, 1984, 
p. 706) กลาววา ความซื่อสัตย หมายถึง การปฏิบัติหนาที่อยางตรงไปตรงมา โดยแยกเรื่อง
สวนตัวออกจากหนาที่การทํางานและมีความรับผิดชอบตอประชาชน ผลตอการปฏิบัติงานของ
องคการ และตอการพัฒนาปรับปรุงระบบราชการ 
     เฮอรเซ, และบลังชารด (Hersey, & Blanchard, 2006, pp. 150 – 161)           
กลาววา ความซื่อสัตย หมายถึง ผูนําที่มีคุณลักษณะที่กระทําตามที่ไดพูดไว รักษาคํามั่นสัญญา 
เพ่ือทําใหผู อ่ืนเกิดความไววางใจ (trust) ความซื่อสัตย (honesty) ทําใหบุคคลอ่ืนเชื่อถือ 
(credibility) 
     สรุปไดวา ความซื่อสัตย หมายถึง ความประพฤติตรงทั้งตอเวลา ตอหนาที่
และตอวิชาชีพ มีความจริงใจ ทํางานตามหนาที่ดวยความเต็มใจ ปฏิบัติอยางเต็มที่ ถูกตอง ไม
พูดปด ไมโกหก ไมหลอกลวง ประพฤติตรง ไมเอนเอียง ไมมีเลหเหลี่ยม ไมใชเลหกลคดโกง  
ทั้งทางตรงและทางออม ไมคิดทรยศ ปลอดจากความรูสึกลําเอียงหรืออคติ มีความประพฤติ
ปฏิบัติอยางเหมาะสม ตรงตอความเปนจริง ทั้งกาย วาจา ใจ ทั้งตอตนเองและผูอ่ืน 
  2.2 ความสําคัญของความซ่ือสัตย 
     กฤตรินทร นิ่มทองคํา (2542, หนา 15) กลาววาถึงความสําคัญของความ
ซื่อสัตย คือ ถาบุคคลประพฤติตนอยางเหมาะสม มีความซื่อสัตย ไมคดโกง ไมคิดทรยศ 
ประกอบอาชีพในทางสุจริต ไมขโมยของผูอ่ืน และปฏิบัติตามกฎเกณฑที่กําหนด เชน ตรงตอ
เวลา พูดแตความจริง ละอายตอบาป ไมเอาเปรียบ ไมทุจริต มีความรับผิดชอบ ยุติธรรม ไมหา
ประโยชนในทางมิชอบ จะทําใหเปนที่รักของคนทั่วไป 
     อุไร บุญทน (2545, หนา 11) กลาวถึง ความสําคัญของความซื่อสัตย คือ  
การที่ประพฤติอยางเหมาะสม ตรงไปตรงมา ดวยความเต็มใจและจริงใจ ทั้งตอตนเองและผูอ่ืน 
ทั้งตอหนาและลับหลังจะทําใหสังคมมีความสุข 
     ธีรนุช สุนทร (2549, หนา 14) กลาวถึงความสําคัญของความซื่อสัตย คือ การ
ประพฤติอยางเหมาะสม และตรงความเปนจริง ประพฤติปฏิบัติอยางตรงไปตรงมาทั้งกาย วาจา 
ใจ ตอตนเองและผูอ่ืน จะทําใหเปนที่รักและไววางใจของทุกคน 
     ศราวุฒิ เสนาพิทักษ (2550, หนา 694-695) ไดกลาวถึงความสําคัญของ 
ความซื่อสัตย วาความซื่อสัตยมีความสําคัญ คือ เปนคุณธรรมประจํามนุษย คนเราจะไดชื่อวามี
ความซื่อสัตย ตองมีความจริง 5 ประการ คือ 1) จริงตอการงาน หมายถึง ทําอะไรทําจริง มุงให
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งานสําเร็จเกิดประโยชนสวนตนหรือสวนรวมไดจริง 2) จริงตอหนาที่ หมายถึง ทําจริงในงานที่
ไดรับมอบหมาย ซึ่งเรียกวา หนาที่ทํางานเพ่ืองาน ทํางานใหดีที่สุด ไมเลินเลอ ไมหละหลวม ไม
หลีกเลี่ยงบิดพลิ้ว เอาใจใสหนาที่ใหงานสําเร็จเกิดผลดี 3) จริงตอวาจา หมายถึง การพูดความ
จริง ไมกลับกลอกหรือตลบตะแลง รักษาวาจาสัตยอยางเครงครัด ทําจริงตามที่พูด ดังพระพุทธ
ศาสนสุภาษิตที่วา “ความสัตยจริงเปนวาจาที่ไมตาย” 4) จริงตอบุคคล หมายถึง ความจริงใจตอ
คนที่เก่ียวของ จริงใจตอมิตรและผูรวมงาน จริงใจตอเจานายของตน เรียกวา มีความจงรักภักดี
หรือสวามิภักด์ิ จริงใจตอผูมีพระคุณ เรียกวา กตัญูกตเวที และ 5) จริงตอความดี หมายถึง มุง
ประพฤติปฏิบัติตอความดีจนติดเปนนิสัย เปนบุคคลที่ประกอบดวยคุณธรรม คือ หิริ ความ
ละอายแกใจที่จะประพฤติชั่ว และ โอตัปปะ คือ ความเกรงกลัวตอความผิดที่ตนจะไดรับทั้งในที่
ลับและที่แจง 
     โรงเรียนวรคุณอุปถัมภ (2555, ยอหนา 10) กลาวถึงความสําคัญของความ
ซื่อสัตยวาเปนสิ่งที่ทุกคนควรมี และปฏิบัติจนกลายเปนนิสัย 
     คชานาท (2551, ยอหนา 12) กลาววาถงึความสําคัญของความซื่อสัตย วาถา
สมาชิกในสังคมการประพฤติปฏิบัติอยางเหมาะสม และตรงตอความเปนจริงทั้งกาย วาจา และ
ใจ ตอตนเองและผูอ่ืน 
     อมรรัตน เทพกําปนาท (2555, ยอหนา 9) กลาวถึงความสําคัญของความ
ซื่อสัตยวามีความสําคัญ เพราะหากขาด “ ความซื่อสัตย ” แลว สังคมคงยุงเหยิงเกิดความ
หวาดระแวง ไมไวใจซึ่งกันและกัน เกิดความโกลาหลไปทั่ว ไมรูสิ่งไหนจริง สิ่งไหนเท็จ ถาขาด
ในระดับบุคคลก็จะกลายเปนคนไมนาเชื่อถือและมีปญหาอยูตลอดเวลา สวนในระดับประเทศก็
จะไรซึ่งเกียรติภูมิเปนที่ดูถูกของชาติอ่ืน ซึ่งความซื่อสัตยที่วานี้รวมไปถึงการมี สัจจะ พูดจริงทํา
จริง ไมโกหกหรือพูดเหลวไหล พูดคําไหนเปนคํานั้นดวย คนเชนนี้ไปที่ใด ยอมเปนที่เคารพนับ
ถือวาเปนคนมีเกียรติ ขอสําคัญถาทุกคนทําหนาที่ดวยความซื่อสัตยสุจริตยอมจะทําใหสังคม 
และประเทศชาติมีความมั่นคง สงบสุข อันมีผลดีตอประชาชนคือตัวเราทุกคนนั่นเอง 
     มัวเฮด, และกริฟฟน (Moorhead, & Griffin, 1992, p.481) กลาวถึง
ความสําคัญของความซื่อสัตย วาเปนการประพฤติอยางเหมาะสม และตรงความเปนจริง 
ประพฤติปฏิบัติอยางตรงไปตรงมาทั้งกาย วาจา ใจ ตอตนเองและผูอ่ืน จะทําใหเปนที่รักและ
ไววางใจของทุกคน 
     จอร, และดีสัน (Gore, & Dyson, 1996, p. 77) กลาววาความสําคัญของความ
ซื่อสัตย วาเปนการการประพฤติตรงไปตรงมาในทางที่ชอบ ไมคดโกง ไมหลอกลวง มีจิตสํานึก
ตอหนาที่ มีความมุงมั่นและตั้งใจปฏิบัติหนาที่ตามที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถโดย
คํานึงถึงประโยชนสูงสุดของประชาชนและประเทศชาติเปนสําคัญ 
     พารตี้, มารคิน (Perry, & Mankin, 2007, p. 165) กลาวถึงความสําคัญของ 
ความซื่อสัตย คือ คุณสมบัติทางความประพฤติที่สังคมมุงหวังใหคนในสังคมนั้นประพฤติ มี
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ความถูกตองในความประพฤติมีเสรีภาพภายในขอบเขตของมโนธรรม (Conscience) เปน
หนาที่ที่สมาชิกในสังคมพึงประพฤติปฏิบัติตอตนเอง ตอผูอ่ืนและตอสังคม ทั้งนี้เพ่ือกอใหเกิด
ความเจริญรุงเรืองข้ึนในสังคมการที่จะปฏิบัติใหเปนไปเชนนั้นไดผูปฏิบัติจะตองรูวาสิ่งใดถูกสิ่ง
ใดผิด 
     จากที่กลาวมาสรปุไดวา ความซื่อสัตยนั้นมีความสําคัญ คือ 1)ชวยใหเปนที่รัก 
เปนที่เคารพนับถือ และที่ไววางใจของทุกคน 2)เปนที่นาคบหาสมาคมดวย ถาขาดความซื่อสัตย
จะเปนคนไมนาคบหาสมาคม เปนที่ระแวงแคลงใจของเพ่ือน และบุคคลใกลชิด 3)ผูที่ปฏิบัติตน
ดวยความซื่อสัตยจะมีความเจริญกาวหนาทั้งดานสวนตัว การประกอบอาชีพ และสังคม ยอมจะ
ทําใหสังคม และประเทศชาติมีความมั่นคง สงบสุข อันมีผลดีตอประชาชนทุกคน 
  2.3 ลักษณะของความซ่ือสัตย 
     กฤตรินทร นิ่มทองคํา (2542, หนา 48) ไดกลาวถึงลักษณะของความซื่อสัตย 
วามีพฤติกรรมที่แสดงถึงความซื่อสัตยมีดังนี้ 1) ตรงตอเวลานัดหมายแลวมาตามนัด และตรง
เวลามาโรงเรียนตรงเวลาไมมาสาย 2) ไมพูดปดพูดความจริงเสมอ 3) ไมหนาไหวหลังหลอก ตอ
หนาทําอยางหนึ่งและลับหลังทําอีกอยางหนึ่ง 4) ยอมรับผิดเมื่อทําผิด ไมใสรายความผิดใหกับ
ผูอ่ืน 5) จายเงินทุกครั้งเมื่อซื้อสิ่งของ ข้ึนรถประจําทางหรือโดยสารยานพาหนะอ่ืนๆหรือใช
บริการอ่ืนๆที่ตองเสียเงินคาบริการ 6) ไมหยิบฉวยสิ่งของของผูอ่ืนมาเปนของตนจะใชสิ่งของ
ผูอ่ืนตองขออนุญาตกอน และ 7)ไมลอกการบานเพ่ือน ไมแอบอางผลงานเพ่ือนเปนผลงาน
ตัวเอง ไมลอกคําตอบเพ่ือน 
     สงกรานต จิตสุทธิภากร (2544, หนา 21-44) กลาววา ลักษณะของความ
ซื่อสัตย ประกอบดวย 1) นักเรียนเก็บของไดนําสงคุณครู เพ่ือประกาศหาเจาของทุกครั้ง 2) ใน
การสอบขอนักเรียนแมคุณครูจะเผลอนักเรียนก็ไมทุจริตในการสอบ 3) เมื่อนักเรียนกระทําผิด
นักเรียนมีความละอายและเกรงกลัวตอการกระทํานั้น 4) นักเรียนปฏิบัติตนดี เชน พูดดี ทําดี 
และประพฤติดีทั้งตอหนาและลับหลังคุณครูอยางสม่ําเสมอ 5) นักเรียนเปนผูที่ชอบพูด
ตรงไปตรงมา โดยยึดถือวา “ความจริงเปนสิ่งไมตาย” 6) นักเรียนเปนผูที่ยึดมั่นตอความซื่อสัตย
ทั้งทางกาย วาจา และใจ ตลอดเวลา 28) นักเรียนจะรูสึกเสียใจเมื่อทําสิ่งใดไมไดตามที่พูดเอาไว 
7) นักเรียนรักความยุติธรรม ถาเพ่ือนคนใดทําผิดหรือทําถูกก็วาไปตามความเปนจริง 
     อุไร บุญทน (2545, หนา 11) กลาววา ลักษณะของความซื่อสัตยไวดังนี้ 1) 
เวลาเก็บของไดนักเรียนจะไมบอกบุคคลอ่ืน 2) ถาไปซื้อขนมแลวไดรับเงินทอนเกินมา นักเรียน
จะคืนแมคา 3) เมื่อกระทําผิด นักเรียนจะยอมรับผิดตอการกระทํานั้น 4) นักเรียนทุจริตในการ
สอบเมื่อมีโอกาส 5) นักเรียนชอบพูดตรงไปตรงมาโดยยึดถือวา “ความจริงเปนสิ่งไมตาย” 6) 
นักเรียนโกหกครูวามาทํางานที่โรงเรียนในวันหยุดแตไปเที่ยวเตรแทน และ7) ถานักเรียนทําผิด
หรือทําถูกวานักเรียนยอมรับตามความเปนจริง 
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     บูรชัย ศิริมหาสาคร (2546, หนา 53-56) กลาววา ลักษณะของความซือ่สัตยมี 
4 ประการ คือ 1) การรักษาความสัตย ความจริงใจตอตัวเอง ที่จะประพฤติปฏิบัติแตสิ่งที่เปน
ประโยชนและเปนธรรม 2) การรูจักขมใจตนเอง ฝกใจตนเองใหประพฤติปฏิบัติอยูในความสัตย 
3)การอดทน อดกลั้น และอดออมที่จะไมประพฤติปฏิบัติลวงความสัตยสุจริต ไมวาจะดวยเหตุ
ประการใด และ 4)การรูจักละวางความชั่ว ความทุจริต และรูจักเสียสละประโยชนสวนนอยของ
ตน เพ่ือประโยชนสวนใหญของบานเมือง 
     ธีรนุช สุนทร (2549, หนา 14) กลาวถึง ลักษณะของความซื่อสัตย แบง
ออกเปน 4 ลักษณะ คือ 1) ความซื่อสัตยตอตนเอง คือ ความรูสึกรับผิดชอบชั่วดี มีความละอาย 
และเกรงกลัวตอการกระทําผิด พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออก คือ 1.1) ไมสับปลับกลับกลอก 1.2) 
ไมคลอยตามพวกที่ลากหรือจูงไปในทางที่เสื่อมเสีย 1.3) มั่นคงตอการกระทําดีของตน 1.4) ไม
คดโกงมีความตั้งใจจริง และ 1.5) ประพฤติตรงตามที่พูด และ คิด 2) ความซื่อสัตยตอหนาทีก่าร
งาน พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออก คือ 2.1) ไมเอาเวลาทํางานในหนาที่ไปใชทําประโยชนสวนตวั 
และ 2.2) ไมใชอํานาจหนาที่ทําประโยชนสวนตัว 3) ความซื่อสัตยตอบุคคล คือ มีความซื่อตรง
ตอผูอ่ืน ตอมิตร ตอหัวหนางาน ตอผูมีพระคุณ พฤติกรรมที่แสดงออก คือ 3.1) ประพฤติ
ตรงไปตรงมา ไมคิดคดตอผูอ่ืน 3.2) ไมชักชวนไปในทางที่เสื่อมเสีย 3.3) ไมสอพลอเพ่ือหา
ประโยชนสวนตัว และ 3.4) ยินดีในความสําเร็จของผูอ่ืน ไมคิดริษยาหรือกลั่นแกลง 4) ความ
ซื่อสัตยตอหมูคณะ สังคม และประเทศชาติ พฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออก คือ 4.1) รวมมือ
รวมใจกันทํางานดวยความบริสุทธิ์ใจ 4.2) ไมเห็นแกประโยชนของตน หรือเอาดีเขาตน และ 
4.3) ไมรวมกันทํางานใดๆ ที่ผิดกฎหมาย หรือผิดระเบียบขอบังคับของสังคม หรือหมูคณะ 
     ฮอย, และมิสเกล (Hoy, & Miskel, 1991, p. 269) ไดกลาวถึงลักษณะของ
ความซื่อสัตย ดังนี้ 1) พินิจพิเคราะหแยกแยะไดวาสิ่งใดเปนสิ่งที่ถูกตอง หรือสิ่งใดเปนสิ่งที่ผิด
ใหกระจางชัด 2) ปฏิบัติตามสิ่งที่ตนเชื่อวาถูกตองอยางเครงครัด แมจะทําใหตนลําบากหรือเสีย
ผลประโยชนก็ตาม 3) ประกาศใหผูอ่ืนไดทราบโดยทั่วกันวาตนไดปฏิบัติไปเชนนั้น โดยไดพินิจ
พิเคราะหแยกแยะวาเปนสิ่งที่ถูกตองแลว 
     เฮลล ไรเกล, และคนอ่ืนๆ (Hellriegel ,et al., 2001, p. 121) ไดกลาวถึง
ลักษณะของความซื่อสัตย ประกอบดวย 1) การมีความตั้งใจปฏิบัติหนาที่เพ่ือประโยชนแก
สวนรวม โดยไมคดโกง ไมหลอกลวง 2) มีความตรงตอเวลาทั้งการมาปฏิบัติหนาที่และการนัด
หมาย ไมใหประชาชนหรือผูที่ตนนัดหมายตองรอคอย 3) การไมเอาประโยชนสวนตนมาทําให
ประโยชนสวนรวมตองเสียไป 4) การหลีกเลี่ยงไมเขาไปอยูในสถานการณที่ตนจะไดประโยชน
จากการปฏิบัติหนาที่ และ5) การไมใชความสนิทสนมกันเปนสวนตัว ปูนบําเหน็จพิเศษแก
ผูใตบังคับบัญชา 
     ไซทามล, และบิทเนอร (Zeithaml, & Bitner, 2004, p.12) ไดกลาวถึงลักษณะ
ของความซือ่สัตย ประกอบดวย 1) มีจิตสํานึกและมีความรับผิดชอบตอหนาที่ 2) มีความมุงมั่น
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และตั้งใจปฏิบัติหนาที่ตามที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถ 3) ใสใจตอปญหาและ
กระตือรือรนในการแกไขปญหาดวยความเต็มใจ 4) ปฏิบัติหนาที่อยางตรงไปตรงมาในทางที่
ชอบ 5) มีความตรงตอเวลาในการปฏิบัติหนาที่และการนัดหมาย 5) กลายอมรับผลที่เกิดข้ึนจาก
การกระทําของตน ไมวาจะเปนผลดีหรือไมก็ตาม 6) ไมเอาประโยชนของตนมาทําใหประโยชน
ของสวนรวมตองเสียหาย 7) ไมแสวงหาประโยชนจากการปฏิบัติหนาที่ 8) แยกเรื่องสวนตวัออก
จากการทํางานได 9) ไมใชความสนิทสนมกันเปนการสวนตัวปูนบําเหน็จความชอบพิเศษแก
ผูใตบังคับบัญชา 
     สรุปไดวา ลักษณะของความซื่อสัตย มี ดังนี้  1)มีจิตสํานึกและมีความ
รับผิดชอบตอหนาที่ 2)ปฏิบัติหนาที่อยางตรงไปตรงมาในทางที่ชอบ 3)ตรงตอเวลาในการปฏิบัติ
หนาที่และการนัดหมาย 4)ไมพูดปด พูดความจริงเสมอ 5)ทําดีประพฤติดีทั้งตอหนาและลับหลัง 
ไมหนาไหวหลังหลอก 6)ยอมรับผิดเมื่อกระทําผิด ไมใสรายความผิดใหกับผูอ่ืน 7)ยินดีใน
ความสําเร็จของผูอ่ืน ไมคิดริษยาหรือกลั่นแกลง 8)ไมแสวงหาผลประโยชนจากการปฏิบัติหนาที่  
 3. ดานมีความเชื่อม่ันในตนเอง 
  3.1 ความหมายความเชื่อม่ันในตนเอง 
     สมจินตนา คุปตสุนทร (2547, หนา 9) กลาววา ความเชื่อมั่นในตนเอง 
หมายถึง ความสามารถในการกลาพูด การแสดงออก กลาแสดงความคิดเห็น ไมข้ีอาย ไม
ประหมา มีจิตใจมั่นคง ภาคภูมิใจในตนเอง มั่นใจในความคิดของตนเอง และพรอมที่จะรับฟง
ความคิดเห็นของผูอ่ืน กลาตัดสินใจโดยไมลังเล ไมวิตกกังวล กลาเผชิญตอความจริง รูจัก
ปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอม 
     สิฏฐากร ชูทรัพย,และมนัสชัย กีรติผจญ (2547, หนา 75) กลาววา ความ
เชื่อมั่นในตนเอง หมายถึง การมีลักษณะมุงมั่นเด็ดเด่ียวของบุคคลที่ทําตอสิ่งที่ถูกตอง ดวย
อุดมการณ ความเชื่อมั่น เปนคุณสมบัติของผูนําและผูประสบความสําเร็จในชีวิต การมีความ
รอบรูอยางเดียวแตขาดความเชื่อมั่นก็ยอมทํางานประสบความสําเร็จยาก 
     เครือวัลย มีเกียรติ (2548, หนา 91) กลาววา ความเชื่อมั่นในตนเอง หมายถึง 
การกลาแสดงความคิดเห็น รูตนเองวามีความรูความสามารถแคไหน สามารถประเมินตนเองได
ใกลเคียงกับความเปนจริง กลาคิด กลาพูด และกลาทําในสิ่งที่ถูกที่ควร การจะมีความกลาหาญ
และเชื่อมั่นในตนเองนั้น ควรฝกใหตนเองหมั่นอาน หมั่นฟงใหมาก เพ่ือจะไดเพ่ิมพูนความรู
ความคิดใหมีมากข้ึน เวลาพูดกับใครใหสบตากับผูสนทนา มีความเชื่อมั่นในการแสดงความ
คิดเห็น 
     รวีวรรณ โปรยรุงโรจน (2551, หนา 74) กลาววา ความเชื่อมั่นในตนเอง 
หมายถึง ความเชื่อมั่นในความคิดของตนเอง กลาคิด กลาทํา และกลาแสดงออกดวยการตองทํา
ความเขาใจตนเอง มีความศรัทธาและตองเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง รูจักพ่ึงตนเอง 
กําจัดความกลัว ทําทุกสิ่งทุกอยางเต็มความสามารถและคิดในทางบวกกับสิ่งที่ทํา 
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     ยงยุทธ เกษสาคร (2552, หนา 61) กลาววา ความเชื่อมั่นในตนเอง หมายถึง 
บุคคลที่จะรูสึกวาตนเองมีความสามารถและใชความสามารถนั้นในการประกอบกิจการงานได
เปนอยางดี ทํางานไดทันตามกําหนดเวลาและดวยความกระตือรือรน การทําตัวใหเปนคนที่มี
ความเชื่อมั่นในตนเอง ตองเริ่มจากการรูจักตนเองและคนหาสาเหตุที่ทําใหขาดความเชื่อมั่น 
จากนั้นจึงฝกหัดและหากลวิธีในการสรางความเชื่อมั่น ซึ่งจะเก่ียวของกับทักษะพ้ืนฐาน กลาวคือ 
ตองมีทิศทางการปฏิบัติงานที่มั่นคง มีจิตใจเปนผูนําโดยแท มีความสามารถที่จะทํางานนั้นได 
ตองรูจักควบคุมความวิตกกังวลและความกลัวได มีความสัมพันธที่ดีตอบุคคลอ่ืนในที่ทํางาน 
และตองรูจักศิลปะของการเจรจาเรื่องงาน 
     เนตรพัณณา  ยาวิราช (2552, หนา 113) ไดใหความหมายของความเชื่อมั่น
ในตนเอง หมายถึง ผูที่มีความมั่นใจในตนเอง ชอบทํางานที่ทาทายความสามารถ เชน เชื่อมั่น
วาทํางานไดสําเร็จแมวาจะมีอุปสรรค ตัดสินใจไดในสภาพความไมแนนอนของสถานการณดวย
ความมั่นใจในตนเอง 
     เกลเลอรแมน (Gellerman, 1996, p. 36) ไดใหความหมายของความเชื่อมั่น
ในตนเอง หมายถึง การกลาตัดสินใจในการทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งดวยความมั่นใจ กลาแสดงออก 
สามารถทําสิ่งตางๆ ไดดวยตนเอง พ่ึงพาตนเอง และสามารถปรับตัวใหเขากับสถานการณ
ใหมๆ เพ่ือใหอยูในสังคมไดอยางมีความสุข  
     แบร (Blair,1980,p.134) กลาววา ความเชื่อมั่นในตนเอง หมายถึง การที่คน
ยอมรับสถานการณใหมที่ตนประสบโดยปราศจากความกลัว ความลมเหลว จะเปนบุคคลที่มี
ความเชื่อมั่นในตนเอง จึงทําใหบุคคลกลาที่จะเผชิญกับสถานการณใดๆ ดวยความไมกลัว และ
ยอมแนใจวาสถานการณนั้นๆ จะไมทําใหไดรับความเดือดรอน ไมสบายใจ มีความเชื่อมั่นใน
ตนเองวาตนกระทําไปนั้นเปนสิ่งที่ดี 
     ลอว, และโกลเวอร (Law, & Glover, 2000, p. 14) กลาววา ความเชื่อใน
ตนเอง หมายถึง ความแนใจหรือมั่นใจหรือความกลาที่จะกระทําสิ่งตาง ๆ ใหสําเร็จลุลวงตามที่
กําหนดไวหรือตั้งใจไวแมจะมีเหตุการณหรือสิ่งอ่ืนใดมาเปนอุปสรรค ก็ไมทอถอย แตยังคงตั้งใจ
กระทําสิ่งนั้นๆ ตอไป จนกวาจะประสบความสําเร็จ 
     เฮอรเซ, และบลังชารด (Hersey, & Blanchard, 2006, pp. 150 – 161) กลาว
วา ความเชื่อมั่นในตนเอง หมายถึง ความกลาของบุคคลที่จะทําในสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหสําเร็จได
ตามที่ตนไดตั้งใจไว แมวาจะมีอุปสรรคก็ยังไมทําใหเกิดความยอทอ ยังคงสามารถทําสิ่งนั้นๆ 
ตอไป โดยมีความมั่นใจวาตนสามารถที่จะกระทําสิ่งนั้นใหสําเร็จลุลวงไปไดดวยความถูกตอง 
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      สรุปไดวา ความเชื่อมั่นในตนเอง หมายถึง ความมั่นใจในความคิด ในการ
กระทํา และในคําพูดที่แสดงออกมา หรือความกลาของบุคคลเพ่ือทําใหสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหสําเร็จ
ตามที่ตนเองไดตั้งใจไว แมวาจะมีอุปสรรคก็ยังไมทําใหเกิดความยอทอ ยังคงสามารถทําสิ่งๆ 
นั้นตอไปโดยมีความมั่นใจวาจะสามารถกระทําสิ่งนั้นใหสําเร็จลุลวงไปไดดวยความถูกตอง 
  3.2 ความสําคัญความเชื่อม่ันในตนเอง 
     รัฐพล ไผงาม (2543, หนา 54) กลาววา ความสําคัญของความเชื่อมั่นใน
ตนเอง มีดังนี้ 1) มีใบหนา ทาทาง วิธีการพูด และการเคลื่อนไหวที่แจมใส ราเริง มีชีวิตชีวา 2) 
สามารถพูดถึงความสําเร็จหรือขอบกพรองของตนเองไดอยางตรงไปตรงมาและจริงใจ 3) 
สามารถเปนผูใหและผูรับคําสรรเสริญ การแสดงออกซึ่งความรักความซาบซึ้งตางๆ 4) สามารถ
เปดใจรับคําตําหนิและไมไดทุกขรอนเมื่อมีผูกลาวถึงความผิดพลาดตางๆ 5) คําพูดและการ
เคลื่อนไหวมีลักษณะไมวิตกกังวลเปนไปตามธรรมชาติ 6)มีความกลมกลืนเปนอยางดีระหวาง
คําพูด การกระทํา การแสดงออกและการเคลื่อนไหว 7) มีทัศนคติที่เปดเผย อยากรูอยากเห็น 
เก่ียวกับแนวคิดและประสบการณใหมและโอกาสใหม ๆ ในชีวิต 8) สามารถที่จะสนุกสนานกบ
ชีวิตของตนเองและผู อ่ืน 9) มีทัศนคติที่ยืดหยุนในการตอบสนองตอสถานการณและสิ่งทาทาย 
10) มีพฤติกรรมกลาแสดงออกอยางเหมาะสม 11) สามารถเปน ตัวของตัวเองไดสถานการณทีม่ี
ความกดดัน  
     รังสรรค ประเสริฐศรี (2544, หนา 43) กลาววา ความสําคัญของความเชื่อมั่น
ในตนเองเกิดข้ึนไดจากประสบการณ และสิ่งแวดลอมที่ตนเองไดรับและสะสมไวเปน
ประสบการณที่ทําใหตนเองรูสึกวาตนเองเปนที่ยอมรับของผู อ่ืน เปนบุคคลที่มีคาและ
ความสามารถโดยจะแสดงออกทางพฤติกรรมตางๆ ชอบกิจกรรมที่พบประผูคนมากๆเปนนัก
พูดมากกวานักพัง ถาอยูในการทํางานกลุมมักจะเปนผูประสานงานแนะนําใหคนในกลุมไดรูจัก
กัน และแนใจในการที่จะเปนผูนําที่ดีไดถามีโอกาส และรูสึกวาชีวิตมีคุณคามีความนึกคิด
เก่ียวกับตนเองในทางที่ดี 
     ปริญญา ตันสกุล (2544, หนา 119-120) กลาววา ความสําคัญของความ
เชื่อมั่นในตนเองเปนลักษณะประการหนึ่งในโครงสรางทางพฤติกรรมหลักๆ ของมนุษย ที่
จะตองปลูกสรางมาตั้งแตวัยเด็กแลว เพราะความเชื่อมั่นในตนเองจะเปนพลังอํานาจที่
จําเปนตองใชในการขับเคลื่อนคุณสมบัติที่ดีงามทั้งหลายของตัวเองออกมาแสดง ผานบทบาท
การทํางานและบทบาทการดําเนินชีวิตในแตละวันตราบชั่วชีวิต ความเชื่อมั่นในตนเอง คือ การ
เชื่อมั่นวาตนเองจะสามารถฟนฝาอุปสรรคปญหาหรือสถานการณไมพึงประสงคนั้นๆ ไดอยาง
แนนอน ดวยศักยภาพหรือความพรอมของตนที่มีอยู เชน สติปญญา ความรู ความสามารถ 
ประสบการณ และอ่ืนๆ 
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     สิฏฐากร ชูทรัพย,และมนัสชัย กีรติผจญ (2547, หนา 76) กลาววา ความ
เชื่อมั่นในตนเองมีความสําคัญ คือ มีวิธีการฝกที่ทําใหเปนผูที่มีความเชื่อมั่นในตนเอง 5 ประการ 
ดังนี้ 1) ตองตระหนักวาตนเองเปนที่พ่ึงแหงตนเองและหมั่นชวยเหลือตนเองใหมากทีส่ดุ 2) ตอง
รูจักนับถือตนเองเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองและไมดูถูกเหยียดหยามตนเอง 3) ตองใหมี
ความคิดอานเปนของตนเองไมตกเปนทาสความคิดของผูอ่ืน 4) อยาคิดวาทําไมไดจงคิดวา
สามารถทําได คิดบอยๆในทางบวกอยาคิดในทางลบ 5) ตองฝกหัดปลูกนิสัยที่ดี เชน ความเปน
ผูไมรูจักหมดหวัง ไมหวาดหว่ันตอความยากลําบาก ความเปนผูมีหัวใจเขมแข็ง ความกลาหาญ
และไมทอถอยเมื่อทําอะไรไมสําเร็จเปนตน 
     ยงยุทธ เกษสาคร (2552, หนา 60) กลาวถึง ความสําคัญของความเชื่อมั่นใน
ตนเองวาผูนําตองมีความมั่นใจในความสามารถ และใชความสามารถในการประกอบกิจการงาน
ไดเปนอยางดี ทํางานไดทันตามกําหนดเวลา มีทิศทางการปฏิบัติงานที่มั่นคงและสามารถ
ควบคุมความวิตกกังวลและความกลัวได    
     วิลลิส (Willis, 1995, p. 11) กลาววา ความสําคัญความเชื่อมั่นในตนเอง 
ไดแก 1) เปนคนเปดเผยซื่อสัตยตอตนเองและบุคคลอ่ืน 2) เปนผูที่ฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน 3) 
เปนผูแสดงความเขาใจสภาพการณของบุคคลอ่ืน 5) เปนคนที่สามารถแกปญหาความยุงยากได 
6) สามารถตัดสินใจเรื่องตางๆได 7) มีความชัดเจนในจุดยืนของตนเอง 8) เผชิญหนากับปญหา
ที่เกิด 9) สามารถยืนกรานพูดในสิ่งที่ตนตองการได 10) มีความเคารพตอตนเองและผู อ่ืน 11 ) 
เปนผูที่มีความเสมอภาคเทากับบุคคลอ่ืน 12) แสดงความรูสึกของตนเองอยางซื่อสัตย 13) เปน
ผูที่มีความเสมอภาคเทากับความเปนตัว ของตัวเอง 
     ฮอย,และมิสเกล (Hoy, & Miskel, 1996, p.396) กลาวถึงความสําคัญของ
ความเชื่อมั่นในตนเองวาผูนําตองมีความเชื่อมั่นและมั่นใจในตนเอง มีความอดทนตอภาวะ
กดดัน มีความมุงมั่นในความสําเร็จโดยยึดในหลักคุณธรรมเกิดเปนแรงขับในการทํางานและแรง
กระตุนในการสรางความสัมพันธระหวางบุคคลเปนผลใหการบริหารองคการเกิดประสิทธิภาพ 
     เฮอรเซ, และบลังชารด (Hersey, & Blanchard, 2006, pp. 150 – 161) กลาว
วา ความสําคัญของความเชื่อมั่นในตนเอง เปนความเชื่อมั่นตนเองและรูคุณคาตัวเองเปนสวน
สําคัญในการดําเนินชีวิต ลําพังความคิดอยางเดียวไมสามารถสรางความมั่นใจในตัวเองได 
ความมั่นใจจะเริ่มสรางตั้งแตเด็กจนกระทั่งเราตาย ความมั่นใจจะกระทบตอการตัดสินใจดังนั้น
ทุกคนควรสรางความมั่นใจใหกับตัวเองอยางสม่ําเสมอ 
     สรุปไดวา ความสําคัญของความเชื่อมั่นในตนเอง มีดังนี้ 1)มีความเคารพและ
ยอมรับตนเองวามีความสําคัญ มีความสามารถ และใชความสามารถที่มีอยูการกระทําสิ่งตางๆ 
ใหประสบความสําเร็จไดตามเปาหมาย 2)มีความเชื่อมั่นในตนเอง เคารพในตน และผูอ่ืน และมี
ชีวิตอยูอยางมีเปาหมาย 3) รูจักพ่ึงพาตนเอง กําจัดความกลัว สามารถทําทุกอยางไดอยางเต็ม
ความสามารถ 
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  3.3 ลักษณะของความเชื่อม่ันในตนเอง 
     อุษณีย โพธิสุข (2542, หนา 57) ไดกลาวถึงลักษณะของความเชื่อมั่นใน
ตนเอง มีลักษณะดังนี้ 1) กลาในการคิด การพูด และการกระทํา 2) มีจิตใจมั่นคง ไมเชื่อคนงาย 
มีเหตุผล 3) มีความรอบคอบ มีแผนงาน 4) มีความคิดริเริ่มสรางสรรค ชอบทําสิ่งที่แปลกๆ ใหม 
5) มีความกลาเสี่ยง กลาไดกลาเสีย 6) มีลักษณะนิสัยชอบแสดงตัว 7) ไมมีความวิตกจนเกินไป 
8) มีความเปนผูนํา 9) เปนผูนําที่รักในความยุติธรรม 10) ชอบชวยเหลือหมูคระ 11) ชอบอิสระ
ไมโออวด 12) ตั้งจุดมุงหมายไวสูง และคิดวาจะทําไดสําเร็จ และ13) มีความเกรงใจ และเห็นใจ
ผูอ่ืน 
     ชัชวาล วงศทา (2545, หนา 187-188) กลาวถึง ลักษณะความเชื่อมั่นใน
ตนเองไวดังนี้ 1) การปฏิบัติงานของตนเองใหผูรวมงานไดทราบอยางชัดเจน 2) นําความคิด
ใหมๆ มาปรึกษาหารือกับผูรวมงาน 3) ใชกระบวนการกลุมในการทํางาน 4) วิพากษ วิจารณ 
การทํางานที่ไมไดมาตรฐานของผูรวมงานอยางตรงไปตรงมา 5) มีความอดทนในการทํางาน
รวมกับผู อ่ืน 6) มีระเบียบวินัยในการทํางาน 7) มอบหมายงานเหมาะสมกับความรู
ความสามารถของผูรวมงาน 8) มีการสั่งการอยางชัดเจนไมคลุมเครือ 9) ชี้แจงใหผูรวมงาน
เขาใจในหนาที่ของตนที่มีตอหนวยงาน 10) มีการประสานงานกับผูรวมงานไดอยางราบรื่น 11) 
ยกยองชมเชยผูรวมงานเมื่อทําดี 12) รับฟงความคิดเห็นใหมๆ ของผูรวมงาน 13) เปดโอกาสให
ผูรวมงานเขาพบไดเสมอ 14) สามารถทําใหผูรวมงานมีความรูสึกเปนกันเองในการรวม
ปฏิบัติงาน 15) สอบถามความคิดเห็นผูรวมงานในเรื่องสําคัญๆ กอนตัดสินใจ 16) พรอมที่จะ
ปรับปรุงการทํางานของตนดวยความเต็มใจ 17) ผูรวมงานรูสึกสบายใจเมื่อเขามาติดตอ
ประสานงาน 18) ปฏิบัติตนตอผูรวมงานเสมือนเปนบุคคลที่เทาเทียมกัน 19) นําขอเสนอแนะทีม่ี
เหตุผลของผูรวมงานไปพิจารณาและใชในการปฏิบัติ 20) สนับสนุนใหผูรวมงานไดรับการ
ฝกอบรม เพ่ือนําความรูมาปรับปรุงแกไขการปฏิบัติงาน 21) ใหผูรวมงานมีอิสระในการ
ปฏิบัติงานในขอบเขตความรับผิดชอบของตนเอง 22) มีการกํากับการดําเนินงานของผูรวมงาน
อยางเปนระบบ 23) เขาใจบทบาทหนาที่ของตนเองและของผูรวมงาน 24) มีการวางแผนการ
ทํางานกับผูรวมงาน 25) ใชหลักประชาธิปไตยในการบริหารงาน 
     ตุลา มหาพสุธานนท (2547, หนา 225) กลาววา ลักษณะความเชื่อมั่นใน
ตนเองเปนลักษณะเฉพาะที่มีผลตอความเปนผูนําดานมีความมั่นใจในตนเอง กลาวคือ ผูนําที่
ประสบความสําเร็จไดนั้นตองเชื่อมั่นในความสามารถและการตัดสินใจของตนเอง รวมทั้งตองมี
แรงผลักดันในตัวเอง หมายถึง ผูนําที่ประสบความสําเร็จตองมีความมุงมั่นไมยอทอตออุปสรรค
มีพลังในตัวเองที่จะสรางสรรคสิ่งใหมๆ 
     ยงยุทธ เกษสาคร (2552, หนา 56-57) กลาววา ลักษณะความเชื่อมั่นใน
ตนเองเปนการแสดงตัวตนที่ชัดเจนทางดานเทคนิค ดวยความรูความชํานาญหรือความมี
ประสบการณเหนือกวาผูอ่ืน 
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     สุทธิชัย ปญญโรจน (2554, ยอหนา 3) กลาววา ลักษณะความเชื่อมั่นใน
ตนเองดังตอไปนี้  
      1. ตองรูจักพ่ึงตนเอง การพ่ึงพาตนเอง การใชความสามารถของตนเองให
มากที่สุด จะทําใหเราสามารถพัฒนาตนเองไดอยางมากมาย คนที่ขาดการพ่ึงพาตนเอง ไดแต
ขอความพ่ึงพาจากผูอ่ืน จะทําใหเกิดความออนแอ อีกทั้งเปนสิ่งที่ทําลายอนาคตของตนเอง 
      2. ตองรูจักนั่งแถวหนา ในงานอบรม ในงานสัมมนา ในงานประชุมตางๆ 
เราจะเห็นไดวาคนที่เปนผูนําหรือคนที่มีความมั่นใจในตนเองจะเปนคนนั่งแถวหนา แตในทาง
ตรงกันขาม บุคคลที่ขาดความมั่นใจจะรูสึกมีความปลอดภัยโดยการนั่งแถวหลังๆ เพราะการนั่ง
แถวหนา มักจะเปนจุดเดน เปนเปาสายตา อีกทั้งยังมีโอกาสถูกวิทยากรถามอีกดวย 
      3. ตองมีความกระตือรือรน โดยฝกเคลื่ อนไหวรางกายใหมีความ
กระฉับกระเฉง เดินใหเร็วกวาปกติสัก 20-30 เปอรเซ็นต ฝกเดินยืดอก ยืดไหล หนาเชิด อยาง
คนที่มีความมั่นใจใน 
      4. ตองฝกการพูดตอหนาที่ชุมชนและฝกพูดแสดงความคิดเห็นในที่ประชุม 
การฝกพูดตอหนาที่ชุมชนและการฝกแสดงความคิดเห็น จะทําใหเราเกิดความมั่นใจในตนเอง  
      5. ตองฝกพูดบวกกับตัวเองบอยๆ วา “ฉันทําได” “ ฉันสูตาย” ไมควรพูดกับ
ตัวเองในทางลบ “ ฉันทําไมไดแน” “ เรื่องนี้ยากเกินไป” “ไมเอาแลวไมสูแลว” การฝกพูดบวกกับ
ตัวเองบอยๆ จะชวยใหทานเกิดความมั่นใจในตนเองย่ิงข้ึน และในทางกลับกัน เมื่อทานพูดลบ
กับตัวเองบอยๆ ความมั่นใจในตนเองของทานก็จะลดนอยลง 
      6. ตองฝกสบสายตา คนที่มีความมั่นใจในตนเอง เวลาพูดเวลาสนทนากัน
เขามักจะกลามองตาผูสนทนา แตบุคคลที่ขาดความมั่นใจในตนเอง มักจะเปนคนที่ลบสายตาใน
เวลาที่สนทนากัน การลบสายตามักจะทําใหผูสนทนาตีความหมายไปในทิศทางตางๆ  
      7.ตองฝกมองโลกในแงดี ฝกย้ิมใหกวาง ฝกอารมณใหเบิกบานแจมใส จะ
ชวยสรางกําลังใจของทานใหดีข้ึน และทําใหเกิดความมั่นใจในตนเอง  
     แบร็คเคนริกจ (Breckenridge, 1982, p.80) กลาววา ลักษณะความเชื่อมั่นใน
ตนเองเปนการไดรับการยอมรับจากครอบครัวซึ่งเปนสาเหตุสําคัญอยางหนึ่งที่ทําใหเด็กสามารถ
พัฒนาความคิดเรื่องการนับถือตนเองและความเชื่อมั่นในตนเอง ดังนั้นเมื่อเติบโตเปนผูใหญ
ความเชื่อมั่นในตนเองจะมีความสามารถในการควบคุมตนเองและมีความรับผิดชอบ สามารถ
แสดงความคิดเห็นที่เปนประโยชนตอสังคม สาเหตุสําคัญอีกประการหนึ่งที่ทําใหเกิดความ
เชื่อมั่นในตนเอง ไดแก การฝกฝนเพ่ิมเติมเปนพิเศษอยูเสมอๆ จนมีทักษะและความสามารถสูง
ในที่สุดจะทําใหเกิดความเชื่อมั่นในตนเอง 
     มัวรเฮด, และกริฟริน (Moorhead, & Griffin, 1992, p. 106) กลาววา ลักษณะ
ความเชื่อมั่นในตนเอง มีดังนี้ 1) กลาคิด กลาพูด กลากระทํา 2) มั่นคง ไมเชื่อคนงาย มีเหตุผล 
3) รอบคอบ มีแผนงาน 4) มีความคิดริเริ่มสรางสรรค 5) กลาเสี่ยง (กลาไดกลาเสีย) 6) แสดงตวั 
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เปดเผย 7) วิตกกังวลนอย 8) เปนผูนํา 9) ยุติธรรม 10) ชวยเหลือบุคคลอ่ืน และหมูคณะ 11) 
อิสระ ไมโออวด 12) ตั้งจุดมุงหมายในการกระทําไวสูง และ13) เกรงใจและเห็นใจผูอ่ืน 
     ลินเดนฟลด (Lindeafield, 1995, pp. 4-9) ไดกลาวถึงลักษณะของบุคคลที่มี
ความเชื่อมั่นในตนเองไวดังนี้ 1) สงบและรูสึกผอนคลาย(calm & relaxed) สามารถควบคุม
ตนเองไดแม กําลังเผชิญกับความยุงยากและความทาทายที่หวาดกลัวอยู  มักไมคอยมี
ความเครียดปรากฏบนใบหนาแมเมื่อไดรับความกดดันอยางสูง ก็สามารถกลับคืนสูความสงบได
อยางรวดเร็ว 2)ดูแลตนเองดี(well-natured) มีความเปนอยูที่ดีในเรื่องของการดูแลตนเองและ
การออกกําลังกาย ซึ่งรวมไปถึงการเลือกแบบการแตงกาย และการไมละเลยสุขนิสัยที่ดีในการ
รับประทานอาหาร การด่ืมและการนอนหลับรวมทั้งยังดูแลรางกายตนเองเปนพิเศษเมื่อตกอยู
ภายใตความกดดันหรือเจ็บปวย 
     เฮอรเซ, และบลังชารด (Hersey, & Blanchard, 2006, pp. 150 – 161) กลาว
วาความเชือ่มั่นในตนเอง มีลักษณะดังนี้ 1) การยอมรับความรูสึกของบุคคลตามความเปนจริง 
จะชวยใหสามารถถายทอดความรูสึกออกมา โดยเฉพาะการยอมรับความรูสึก ทางลบ 
ความรูสึกกลัว ความรูสึกขัดแยงและความรูสึกปฏิเสธของบุคคล เปนสิ่งที่เปนประโยชนตอการ
แสดงความรูสึกของบุคคลในขณะนั้น 2) การยอมรับความแตกตางระหวางบุคคลในการเผชิญ
กับปญหาและวิธีการแกปญหาที่แตกตางกัน ควรทําความเขาใจในวิธีการแกปญหาและใหโอกาส
แตละบุคคลในการแสดงความสามารถในการแกปญหา 3) ควรหลีกเลี่ยงการเปลี่ยนแปลงที่เกิด
ข้ึนกับบุคคลอยางกะทันหัน ซึ่งจะทําใหบุคคลเกิดความรูสึกไมมั่นใจ 4) การมีตัวแบบที่ดีและมี
ประสิทธิภาพในการเผชิญเนื่องจากตัวแบบมีอิทธิพลตอความรูสึกมั่นคงของบุคคล 5) ชวยให
บุคคลพัฒนาวิธีการแกปญหาอยางสรางสรรค ซึ่งจะเปนโอกาสใหเขาใจความยุงยากในตนเอง 
ชวยลดระดับความเครียด 6) ใหความสําคัญกับการนับถือตนเองของบุคคลนั้น เพ่ือเพ่ิมความ
เขมแข็งในการที่จะแกปญหา และ7) สนับสนุนใหผูใกลชิดมีความรูความเขาใจในตัวบุคคลนั้น 
และใหความรวมมือในการเสริมสรางความเขมแข็งในการที่จะแกปญหา 
      สรุปไดวา ลักษณะความเชื่อมั่นในตนเองประกอบดวย 1)มีความกลาคิด 
กลาพูด กลาแสดงออกตอบุคคลอ่ืนไดอยางเหมาะสม 2)มีความมั่นคงทางจิตใจ กลาเสี่ยง กลา
ตัดสินใจ และกลาเผชิญปญหา 3)มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความแนวแนในอุดมคติ ความเชื่อ 
และคานิยมของตน 4)มีความมุงมั่นตั้งใจและมีสมาธิจดจออยูกับงานใหบรรลุผลสําเร็จ 5)มีความ
พยายามและไมยอทอในการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ 6)ใหคําแนะนําและรวมคิดวิธีการ
แกปญหาเมื่อผูรวมงานเกิดปญหาในการปฏิบัติงาน 7)สามารถจูงใจคนทําใหผูรวมงานเกิด
ศรัทธาและพึงพอใจในการปฏิบัติงาน   
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 4. ดานมีความรูในดานบริหารงาน 
  4.1  ความหมายของความรูในดานบริหารงาน 
      ชินวัตน ศรีสวัสด์ิ (2547, หนา 5) กลาววา ความรูในดานบริหารงาน 
หมายถึง การวินิจฉัยสั่งการ การควบคุมบังคับบัญชา และการควบคุมดูและการปฏิบัติงาน ใน
ฐานะที่ผูบริหารเปนหัวหนาหนวยงาน 
      สมหวัง ไชยศรีฮาด (2547, หนา 7) ไดใหความหมายของความรูในดาน
บริหารงาน หมายถึง ประสบการณเก่ียวกับงานในหนาที่รับผิดชอบของผูบริหาร เชน การใช
เทคนิควิธีการในการปฏิบัติงาน การแกปญหาความขัดแยง การวางแผน กําหนดนโยบาย
รวมกัน เพ่ือใหทุกคนไดผลประโยชนรวมกัน 
      บานเย็น แสงเจริญ (2549, หนา 48) กลาววา ความรูในดานบริหารงาน 
หมายถึง การที่ผูบังคับบัญชาดําเนินการตรวจตรานิเทศงาน แนะนําวิธีการทํางาน และอํานวย
ความสะดวกตางๆ ในการทํางานของผูบังคับบัญชาในองคประกอบ 4 ประการ คือ การจูงใจ 
ภาวะผูนํา การติดตอสื่อสารทางการบริหาร และการบริหารกลุมโดยมีเปาหมายที่จะทํางานให
บรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
      เนตรพัณณา  ยาวิราช (2552, หนา 113) ไดใหความหมายของความรูใน
ดานบริหารงาน หมายถึง ผูนํามีความรูมากในดานการบริหารงาน ผูนําที่ชอบแสวงหาความรู 
ชอบการเรียนรู มีความเฉลียวฉลาด มีความกาวหนาในอาชีพสูง มีความเชี่ยวชาญในเรื่องที่
เก่ียวของในการทํางานในองคการ 
      เกลเลอรแมน (Gellerman, 1996, p. 36) ไดใหความหมายของความรูใน
ดานบริหารงาน หมายถึง การใชเทคนิคการมีมนุษยสัมพันธ ในการกําหนดนโยบายวางแผน
เพ่ือพัฒนางานที่เกิดจากความขัดแยง เพ่ือใหทุกคนไดผลประโยชนรวมกัน  
      คารา, แม็กเคาน, และคารเมอร (Kerr, MacCoun, & Kramer, 1996) กลาว
วา ความรูในดานบริหารงาน หมายถึง การนําเอาความรูความสามารถและประสบการณที่มีมา
ใชใหเกิดประสิทธิภาพตอการปฏิบัติงานในองคกร การปฏิบัติงานที่มีข้ันตอนและสามารถ
จัดลําดับความสําคัญของงานไดอยางเปนระบบ การไดรับความไววางใจใหปฏิบัติงานที่มี
ความสําคัญอยูบอยครั้ง การนําเอาเทคนิคในการปฏิบัติงานดานตางๆ มาประยุกตใชใหเกิด
ประโยชนตอองคกร การใหคําแนะนําตางๆ ในการปฏิบัติงานตอเพ่ือนรวมงานเมื่อเกิดปญหา
และอุปสรรค 
      เฮอรเซ, และบลังชารด (Hersey, & Blanchard, 2006, pp. 150 – 161) 
กลาววา ความรูในดานบริหารงาน หมายถึง การวินิฉัย สั่งการ การควบคุมบังคับ บัญชาการ
และการปฏิบัติงานในฐานะที่ผูบริหารเปนหัวหนาหนวยงาน 
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      สรุปไดวา ความรู ในดานบริหารงาน หมายถึง การนําเอาความรู
ความสามารถและประสบการณที่มีมาใชใหเกิดประสิทธิภาพตอการปฏิบัติงานในองคกร เปน
การปฏิบัติงานที่มีข้ันตอนและสามารถจัดลําดับความสําคัญของงานไดอยางเปนระบบ หรือเปน
การนําเอาเทคนิคในการปฏิบัติงานดานตางๆ มาประยุกตใช รวมทั้งการใหคําแนะนําตางๆ ใน
การปฏิบัติงานตอเพ่ือนรวมงานเมื่อเกิดปญหาและอุปสรรค 
  4.2  ความสําคัญของความรูในดานบริหารงาน 
      แพรภัทร ยอดแกว (2552, ยอหนา 2) ความสําคัญของความรูในดาน
บริหารงาน มีความสําคัญตอสมาชิกในทีมงาน เปนการชวยเหลือซึ่งกันและกัน โดยระดมกําลัง
กาย กําลังใจ และกําลังความคิด ตลอดจนความรู ทักษะ ความสามารถ และประสบการณของ
สมาชิกเขาเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ซึ่งจะกอใหเกิดความสัมพันธและความผูกพันในฐานะสมาชกิ
ของทีม 
      กรมพัฒนาชุมชน (2555, ยอหนา 5) ความสําคัญของความรู ในดาน
บริหารงาน มีความสําคัญ ดังนี้ คือ 1) วิธีการรับฟงผูอ่ืน แลการสนับสนุนใหอีกฝายเปนผูพูด 
โดยใชการโตตอบแบบเปนวิธีที่ใชไดผลอยางดีที่สุดในกรณีอีกฝายมาหาเรา และตองการใหเรา
รับฟง วิธีนี้ทําไดงายๆ โดยการเปนผูฟงไมตองใชความคิดอะไรกับเนื้อหาสาระมากนัก 2) 
วิธีการใหผูอ่ืนคิดแกปญญาของตนเอง เปนการรับฟงและตอบได เพ่ือเปนการชวยเก้ือหนุนให
อีกฝายสามารถวิเคราะหปญหาของตนไดจะชัดเจนย่ิงข้ึน 3) วิธีการชวยเหลือผูอ่ืนยอมรับผิด 
เปนการพยายามใหอีกฝายยอมรับผิดชอบและตัดสินใจดวยตนเอง 4) วิธีการตอรอง จุดสําคัญ
ของการเจราจาตอรองในกรณีที่เรามีปญหาคือ การใชคําวา ฉัน เพ่ือ เรียกรอยในสิ่งที่เรา
ตองการแทนการใชคําวา คุณ เพราะทําใหอีกฝายเกิดปฏิกิริยาตอตาน นอกจากนี้การรับฟงและ
การสะทอนกลับก็มีความสําคัญพอๆ กันเพราะชวยใหเราเขาใจและตอบไดอีกฝายเพ่ือหาทาง
ออกไดเปนที่พอใจทั้งสองฝาย และ5) วิธีการวิเคราะหปญหา ไมวาเราจะมีความสามารถในการ
จัดการกับบุคคลอ่ืนเพียงไรบางครั้งก็อาจจะถูกอีกฝายใชวิธีการแยงอํานาจ และเมื่อเกิดกรณี
อยางนี่เราอาจจะเผลอตัวมีปฏิกิริยาตอบโต หรือตอตานกลับไป การวิเคราะหปญหาเพียง
ตองการหาวิธีการจัดการกับมันเทานั้น หรือตองการเปลี่ยนการจูงใจเปนการสนทนาแบบมุงทีต่วั
ปญหา 
      ชุษณา กอนจันเทศ (2555, ยอหนา 1) กลาววา ความสําคัญของความรูใน
ดานบริหารงาน มีความสําคัญคือชวยใหเกิดความมั่นคงในอาชีพ เนื่องจากการทํางานเปนกลุม
หรือทีมงานจะกอใหเกิดความเปนปกแผนของมวลสมาชิกในกลุมหรืองาน อันจะกอใหเกิดความ
เกรงใจของคณะผูบริหารที่มีตอกลุมหรือทีมงาน ชวยการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน
กลุมและทีมงานตามมาตรฐานการทํางาน โดยอาศัยกลุมหรือสภาพแรงงานเปนตัวแทนใหแก
พนักงาน 
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      กรมควบคุมโรค (2555, ยอหนา 6) กลาววา ความสําคัญของความรูในดาน
บริหารงาน มีความสําคัญในการทํางานรวมกับบุคคลอ่ืน โดยประสานความแตกตางของบุคคล 
และกระบวนการปฏิบัติงาน ใหเกิดการทํางานที่สอดรับกัน ไปสูกลยุทธและประเด็นยุทธศาสตร 
ทั้งในระดับหนวยงาน กรม กระทรวงและระดับชาติ บนพ้ืนฐานของการสรางความไววางใจ และ
เคารพในความคิดเห็นของกันและกัน 
      ลูดอน (Laudon, 2000, p. 435) กลาววา ความสําคัญของความรูในดาน
บริหารงาน คือ เปนการบริหารจัดการความรูในองคการมีความสําคัญเปนพิเศษในองคการที่มี
ลักษณะทางการบริหารแบบแบนราบ และแบบเครือขาย ซึ่งในการจัดการในระดับตางๆ จะมี
การจัดการแยกแยะความจริงในสวนที่จะสามารถนํามาชวยสมาชิกในทีม ในการพัฒนาในหนาที่ 
รวมทั้งการแบงปนขอมูลเพ่ือพัฒนางานในสวนงานอ่ืนๆ ที่เก่ียวของกันดวย 
      ลอว, และโกลเวอร (Law, & Glover, 2000, p. 14) กลาววา ความสําคัญ
ของความรูในดานบริหารงาน คือ การที่ผูบริหารจะบริหารงานใหเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลไดนั้นตองมีความรู ความเขาใจในเรื่องของทฤษฎีและหลักการบริหาร เพ่ือจะไดนํา
ความรูไปประยุกตใชใหเหมาะสมกับการทํางาน สถานการณและสิ่งแวดลอม จึงพูดไดวา
ผูบริหารที่ประสบความสําเร็จ คือ ผูที่สามารถประยุกตเอาศาสตรการบริหารไปใชไดอยางมี
ศิลปะนั่นเอง 
      เบนนิส (Bennis, 2002, p. 9) กลาววา ความสําคัญของความรูในการ
บริหารงาน วาเปนหลักการบริหารงานสมัยใหม จําเปนตองอาศัยวิทยาการดานการจัดการ
บริหารเขามาสนับสนุนองคกร เพ่ือเสริมพลังการบริหารจัดการใหมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 
พัฒนาทรัพยากร - มนุษย (บุคคล) ขององคกรอยางตอเนื่องสม่ําเสมอ รวมทั้งใชเทคโนโลยี
สมัยใหมเขามาสนับสนุน ดานฐานขอมูล การสรางบุคลากรในองคกรใหมีความสามารถในการ
บริหารจัดการ มีการตรวจสอบ ประเมินผลการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ การสรางความเปน
ธรรม ความเสมอภาคในองคกร การสรางทีมงานที่มีประสิทธิภาพ มีการประสานประโยชน 
สรางความรวมมือ การกระจายอํานาจที่เหมาะสม จะเปนแนวทางในการบริหารจัดการสมัยใหม
เพ่ือนําองคกรเขาสูโลกาภิวัตน และความไดเปรียบในเชิงแขงขัน ของระบบทุนนิยมในปจจุบัน 
ซึ่งไมอาจหลีกเลี่ยงได 
      สรุปไดวา ความรูในดานบริหารงานมีความสําคัญ ดังนี้ 1)เปนการชวยเหลือ
ซึ่งกันและกัน โดยการระดมกําลังกาย กําลังใจ และกําลังความคิด ตลอดจนความรู ทักษะ 
ความสามารถ และประสบการณของสมาชิกเขาเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ซึ่งจะกอใหเกิด
ความสัมพันธและความผูกพันในฐานะสมาชิกของทีม 2)ตองมีความเขาใจในเรื่องของทฤษฎแีละ
หลักการบริหาร สามารถประยุกตเอาศาสตรการบริหารไปใชไดมีศิลปะ 
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  4.3  ลักษณะของความรูในดานบริหารงาน 
      ชัชวาล วงศทา (2545, หนา 187-188) กลาวถึง ลักษณะความรูในดาน
บริหารงานไวดังนี้ 1) การปฏิบัติงานของตนเองใหผูรวมงานไดทราบอยางชัดเจน 2) นํา
ความคิดใหมๆ มาปรึกษาหารือกับผูรวมงาน 3) ใชกระบวนการกลุมในการทํางาน 4) วิพากษ 
วิจารณ การทํางานที่ไมไดมาตรฐานของผูรวมงานอยางตรงไปตรงมา 5) มีความอดทนในการ
ทํางานรวมกับผูอ่ืน 6) มีระเบียบวินัยในการทํางาน 7) มอบหมายงานเหมาะสมกับความรู
ความสามารถของผูรวมงาน 8) มีการสั่งการอยางชัดเจนไมคลุมเครือ 9) ชี้แจงใหผูรวมงาน
เขาใจในหนาที่ของตนที่มีตอหนวยงาน 10) มีการประสานงานกับผูรวมงานไดอยางราบรื่น 11) 
ยกยองชมเชยผูรวมงานเมื่อทําดี 12) รับฟงความคิดเห็นใหมๆ ของผูรวมงาน 13) เปดโอกาสให
ผูรวมงานเขาพบไดเสมอ 14) สามารถทําใหผูรวมงานมีความรูสึกเปนกันเองในการรวม
ปฏิบัติงาน 15) สอบถามความคิดเห็นผูรวมงานในเรื่องสําคัญๆ กอนตัดสินใจ 16) พรอมที่จะ
ปรับปรุงการทํางานของตนดวยความเต็มใจ 17) ผูรวมงานรูสึกสบายใจเมื่อเขามาติดตอ
ประสานงาน 18) ปฏิบัติตนตอผูรวมงานเสมือนเปนบุคคลที่เทาเทียมกัน 19) นําขอเสนอแนะทีม่ี
เหตุผลของผูรวมงานไปพิจารณาและใชในการปฏิบัติ 20) สนับสนุนใหผูรวมงานไดรับการ
ฝกอบรม เพ่ือนําความรูมาปรับปรุงแกไขการปฏิบัติงาน 21) ใหผูรวมงานมีอิสระในการ
ปฏิบัติงานในขอบเขตความรับผิดชอบของตนเอง 22) มีการกํากับการดําเนินงานของผูรวมงาน
อยางเปนระบบ 23) เขาใจบทบาทหนาที่ของตนเองและของผูรวมงาน 24) มีการวางแผนการ
ทํางานกับผูรวมงาน 25) ใชหลักประชาธิปไตยในการบริหารงาน 
      ปรีชา ยอดแกว (2545, หนา 141-142) กลาววา ลักษณะความรูในดาน
บริหารงานของผูบริหารมีพฤติกรรมในการปฏิบัติดังตอไปนี้ 1) มีความสามารถในการสอนงาน 
และถายทอดความรูแกผูรวมงานไดดี 2) ใหคําแนะนําและรวมคิดวิธีการแกปญหา เมื่อผูรวมงาน
เกิดปญหาในการปฏิบัติงาน 3) อํานวยความสะดวกแกครูในดานเครื่องมือและเทคโนโลยีที่
เก่ียวกับการปฏิบัติงาน 4) กระจายอํานาจและมอบหมายงานใหครูปฏิบัติตามความรูและ
ความสามารถ 5) สามารถจูงใจคนที่ทําใหผูรวมงานเกิดศรัทธา และพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
6) ยินดีรับฟงความคิดเห็นของผูรวมงานเพ่ือแกปญหาตางๆ ที่เกิดข้ึนในโรงเรียน 7) ปฏิบัติงาน
รวมกับครูในบรรยากาศของการทํางานที่เปนมิตรตอกันและเปนกันเอง 8) สามารถพัฒนา
กิจกรรมและงานบริการของโรงเรียนใหมีสวนรวมในการพัฒนาชุมชนไดอยางมีประสิทธิภาพ 9) 
สามารถลดและขจัดขอขัดแยงในการปฏิบัติงานของผูรวมงานไดดี 10) แสวงหาความรวมมือ
และชักชวนผูรวมงานและชุมชน รวมคิด รวมทํางาน รวมทั้งแกปญหาใหโรงเรียน 11) ใหโอกาส
บุคลากรมีสวนรวมในการบริหารและการตัดสินใจในการทํางานในโรงเรียน 12) จัดใหมีการ
วางแผนและกําหนดเปาหมายในการทํางานรวมกัน 13) ใหคําปรึกษาวิธีการทํางานและเทคนิค
ตางๆ จะนําไปพัฒนาในการปฏิบัติงาน 14) มีความสามารถประสานงาน สรางความรวมมือและ
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ระดมสรรพกําลังตลอดจนทรัพยากรมาใชในการปฏิบัติงาน 15) สงเสริมสนับสนุนผูรวมงานใหมี
สวนรวมเปนวิทยากรแกชุมชน ตลอดจนใหชุมชนและหนวยงานอ่ืนมาหาความรูในโรงเรียน 
      แมกซเวลล (Maxwell, 2003, p. 42) กลาววา ลักษณะความรูในดาน
บริหารงานของผูบริหารมีพฤติกรรมในการปฏิบัติดังตอไปนี้ 1) การวางแผนงาน องคกรควรจะ
กําหนดแผนงานกิจการ เพ่ือให หมูสมาชิก หรือบุคลากรในองคกรมีทิศทางในการปฏิบัติงาน
หรือทํางานรวมกันอยางกลมกลืนไปในทางเดียวกัน 2) การจัดองคการ คือ การจัดการโครงสราง
องคกรใหมีสายบังคับบัญชา ที่คลองตัว การเชื่อมสายบังคับบัญชาใหแนนแฟน และมีความ
จงรักภักดีตอองคกร เพ่ือสนับสนุนนโยบายของผูบริหารในระดับสูงเปนอยางดี 3) การ
บริหารงานบุคคล การสงเสริมและพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกร เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององคกร 4) การวินิจฉัยสั่งการ องคกรตองมีการวินิจฉัยสั่งการ
ที่รวดเร็วแมนตรง รวมทั้งขอมูลขาวสารที่ทันสมัย เพ่ือเปนขอมูลในการตัดสินใจของผูบริหาร
องคกร เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกร 5) การประสานงาน เปนการ
ประสานงานในเชิงระบบในองคกร หรือ นอกระบบนอกองคกร เพ่ือใหองคกรสามารถดําเนิน
กิจการอยางมีประสิทธิภาพ ตรงตามนโยบายและวัตถุประสงคขององคกร เพ่ือแกไขปญหา
ความขัดแยง ทั้งในองคกรและนอกองคกร 6) การเสนอรายงาน องคกรจะตองมีการตรวจสอบ
ขอมูลผลการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ การรายงานขอมูลอยางสม่ําเสมอ และเปนขอมูลที่
เปนมาตรฐาน เที่ยงตรง มีมาตรวัด รวมทั้งการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัยเขามาสนับสนุนขอมูล จะ
ทําใหการบริหารองคกรไดอยางแมนตรง รวดเร็วตอผูบริหาร และ7) การจัดทํางบประมาณ 
องคกรควรจัดทําระบบบัญชี และงบประมาณเปน แบบมาตรฐาน ซึ่งสามารถตรวจสอบระบบ
บัญชี (balance sheet) ไดอยางมีระบบในการบริหารงานองคกร 
      เฮอรเซ, และบลังชารด (Hersey, & Blanchard, 2006, pp. 150 – 161) 
พฤติกรรมของความรอบรูในดานบริหารงาน ของผูบริหารมีพฤติกรรมในการปฏิบัติดังตอไปนี้ 
1) มีการแสดงความคิดเห็นและวิสัยทัศน ขององคกรมีการแนะนําและจัดการการเปลี่ยนแปลง
องคกรมีกระตุนเพ่ือใหเกิดแรงกดดันเพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 2) เปาหมายจะเก่ียวของกับ
คน ภาวะผูนําดานการจัดการจะเนนไปดานปฏิบัติงาน 3) กําหนดทิศทางในการพัฒนาวิสัยทัศน
และกลยุทธ 4) เปนผูนําดานการเปลี่ยนแปลงใหมๆ อนุญาตใหพนักงานทํางานตามแนวทาง
ของตนเอง แตสอดคลองกับพันธกิจ 5) มีการสรางแรงกระตุน แรงบันดาลใจ ของพนักงาน เพ่ือ
จะนําสูความสําเร็จ 6) มีการนําวิธีการใหม ๆ เขามาทันตอการเปลี่ยนแปลงที่ไมสามารถบอก
ลวงหนาได 7) ผูนําทําในสิ่งที่ถูกตอง 8) เปาหมายสามารถเปลี่ยนแปลงไดมีการใหอํานาจใน
การทํางานรวมกัน และมีความหลากหลาย และ9) มองการระยะยาว ชอบเสี่ยง ชอบ
เปลี่ยนแปลง และสามารถปรับตัวใหเขากับสิ่งแวดลอมได 
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      ไซทามล, และบิทเนอร (Zeithaml, & Bitner, 2004, p.12) กลาววา ลักษณะ
ความรูในดานบริหารงานของผูบริหารมีพฤติกรรมในการปฏิบัติดังตอไปนี้  
      1. ผูนํา หัวหนา หรือผูบริหารในองคกรจะตองเปนผูนําในเรื่องนี้ ทําใหเปน
ตัวอยางและขยายตอใหพนักงานองคกรรับทราย และปฏิบัติตามตอไป  
      2. วัฒนธรรมในองคกรเปนเรื่องที่สําคัญ หากผูนํามีความชัดเจน เด็ดขาด
จริงจังในการจัดการความรู เปนตัวอยางปฏิบัติที่ดี มีการกระจายงาน มีความเขาใจงานทุกสวน
ขององคกรเปนอยางดีแมจะไมไดลงมือปฏิบัติเอง มีเวลาเพียงพอใหกับพนักงานและองคกร จะ
เปนจุดเริ่มตนของการสรางวัฒนธรรมที่ดีใหกับพนักงานในองคกรไดเปนอยางดี 
      3. การเขาถึงแหลงเรียนรู ตองเขาถึงไดตรงตามความตองการ ทันเวลา และ
ทันสมัย 
      4. เทคโนโลยี ใชเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาชวยในการจัดการ 
      5. วัฒนธรรมการเรียนรู การสรางวัฒนธรรมการเรียนรูในองคกรใหประสบ
ความสําเร็จ ตองเริ่มจากฝายบริหารระดับสูงและไลระดับลงมาจนถึงพนักงานระดับลางเพราะ
เรื่องของการจัดการความรูไมสามารถทําไดจากคนเพียงคนเดียว หรือ กลุมคนกลุมเดียวแตะ
จะตองทําใหไดทั้งองคกร 
      6. บรรยากาศอสิระ แตจริงจัง ไมเชิงบังคับ แตมีกรอบการปฏิบัติ และตอง
ทําอยางสม่ําเสมอ 
      ส รุ ป ไ ด ว า  ลั ก ษ ณ ะ ค ว า ม รู ใ น ด า น บ ริ ห า ร ง า น  ป ร ะ ก อ บ ด ว ย                     
1)มีความสามารถในการสอนงานและถายทอดความรูใหแกผูรวมงานไดดี 2)ใหคําแนะนําและ
รวมคิดวิธีการแกปญหาเมื่อผูรวมงานเกิดปญหาในการปฏิบัติงาน 3)กระจายอํานาจและ
มอบหมายงานใหครูปฏิบัติไดตรงตามความรูและความสามารถ 4)สามารถพัฒนากิจกรรมและ
งานบริการของโรงเรียนใหมีสวนรวมในการพัฒนาชุมชนไดอยางมีประสิทธิภาพ 5)สามารถลด
และขจัดขอขัดแยงในการปฏิบัติงานของผูรวมงานไดดี 6)ใหโอกาสบุคลากรมีสวนรวมในการ
บริหารและการตัดสินใจในการทํางานของโรงเรียน 7)จัดใหมีการวางแผนและกําหนดเปาหมาย
ในการทํางานรวมกัน 8)มีความสามารถประสานงาน สรางความรวมมือ และระดมสรรพกําลัง 
ตลอดจนทรัพยากรมาใชในการปฏิบัติงาน 9)เปนผูนําดานการเปลี่ยนแปลง มีการนําวิธีการ
ใหมๆ เขามาทันตอการเปลี่ยนแปลงที่ไมสามารถบอกลวงหนาได 
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งานวิจัยที่เก่ียวของ  
 1. งานวิจัยในประเทศ 
  มนัส ญาติเจริญ (2544, บทคัดยอ) ไดศึกษาภาวะความเปนผูนําของผูบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษากลุมโรงเรียนพลับพลา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดจันทบุรี 
จําแนกตามขนาดของโรงเรียนและประสบการณในการปฏิบัติงาน กลุมตัวอยางที่ใชในการศกึษา
คือ ครูที่ปฏิบัติการสอนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอเมือง
จันทบุรี จํานวน 92 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามมาตราสวน
ประมาณคา ผลการวิจัยพบวาภาวะความเปนผูนําของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาสังกัด
สํานักงานการประถมศึกษาอําเภอเมืองจันทบุรี โดยภาพรวม และรายดาน จําแนกตามขนาด
โรงเรียน และประสบการณในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
     พนิดา งามขุนทด (2549, บทคัดยอ) ไดศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรที่มีตอ
ภาวะผูนําและความสามารถในการบริหารจัดการของผูบริหารสถานศึกษา ผลการวิจัยพบวา 1) 
ความคิดเห็นของบุคลากรสถาบันอาชีวศึกษาจังหวัดบุรีรัมยเก่ียวกับภาวะผูนําของผูบริหาร
สถานศึกษาโดยรวมอยูในระดับมาก 2) เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรสถาบัน
อาชีวศึกษาจังหวัดบุรีรัมยโดยรวมจําแนกตามเพศ ไมแตกตางกัน 3) เปรียบเทียบความคิดเห็น
ของบุคลากรสถาบันอาชีวศึกษาจังหวัดบุรีรัมยโดยรวมจําแนกตามอายุ แตกตางกัน 4) 
เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรสถาบันอาชีวศึกษาจังหวัดบุรีรัมยโดยรวมจําแนกตาม
ระดับการศึกษา แตกตางกัน 5) เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรสถาบันอาชีวศึกษา
จังหวัดบุรีรัมยโดยรวมจําแนกตามประสบการณทํางาน แตกตางกัน 
  ธวัชชัย มีประเสริฐ (2550, บทคัดยอ) ศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารตามทัศนะของ
ผูบริหาร ครู และกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสิงหบุรี 
พบวา ภาวะผูนําของผูบริหารตามทัศนะของผูบริหาร ครู และกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสิงหบุรี ดานการทํางานเปนทีม ดานมนุษยสัมพันธ ดานการ
สื่อสาร ภาพรวมทั้งสามดาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก การเปรียบเทียบภาวะผูนําของผูบริหาร
ตามทัศนะของผูบริหารตามทัศนะของผูบริหาร ครู และกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสิงหบุรี ในภาพรวมทั้งสามดานเมื่อจําแนกตามอายุ ประสบการณ
ในการทํางาน ขนาดของโรงเรียน และวุฒกิารศึกษาพบวาไมแตกตางกัน 
  บุษราภรณ ชื่นชม (2550, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องการเปรียบเทียบภาวะผูนําของ
ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสระแกว เขต 2 จําแนกตาม
ขนาดของโรงเรียน เพศ และประสบการณทางการทํางานของครูผูสอน กลุมตัวอยางที่ใชในการ
วิจัยเปนครูผูสอน 166 คน ไดมาโดยวิธีการสุมตัวอยาง แบบแบงชั้น เครื่องมือที่ใชในการเก็บ
รวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถามแบบเลือกตอบ 2 ตอน และแบบสอบถามแบบมาตราสวน
ประมาณคา 5 ระดับ จํานวน 78 ขอ สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ประกอบดวยการแจกแจง
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ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที และการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว ผลการวิจัยพบวา 1) ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสระแกว เขต 2 โดยรวม อยูในระดับปานกลาง 2) เปรียบเทียบ
ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสระแกว เขต 2 
จําแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวมและรายดานมีภาวะผูนําแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติ 3) เปรียบเทียบภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาสระแกว เขต 2 จําแนกตามเพศ โดยรวมและรายดานมีภาวะผูนําแตกตางกันอยางไม
มีนัยสําคัญทางสถิติ และ4) เปรียบเทียบภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสระแกว เขต 2 จําแนกตามประสบการณทํางานของครูผูสอน 
โดยรวมและรายดานมีภาวะผูนําแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
  จินดา วงศอํามาตย (2551, บทคัดยอ) ไดศึกษาภาวะผูนํารวมสมัยในการ
ปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 
ผลการวิจัยพบวา 1) ภาวะผูนํารวมสมัยในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 ตามความความคิดเห็นของขาราชการครูสาย
ปฏิบัติการสอน ในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 เมื่อจําแนกตามเพศ 
วุฒิการศึกษา ประสบการณการทํางาน และขนาดโรงเรียน พบวา ภาวะผูนําโดยรวมอยูในระดับ
มาก 2) ขาราชการครูที่มีเพศตางกัน มีความคิดเห็นตอภาวะผูนํารวมสมัยในการปฏิบัติงานของ
ผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 โดยภาพรวมไม
แตกตางกัน 3) ขาราชการครูที่มีอายุตางกัน มีความคิดเห็นตอภาวะผูนํารวมสมัยในการ
ปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 
โดยภาพรวมไมแตกตางกัน 4) ขาราชการครูที่มีวุฒิการศึกษาตางกัน มีความคิดเห็นตอภาวะ
ผูนํารวมสมัยในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
อุบลราชธานี เขต 5 โดยภาพรวมแตกตางกัน 5) ขาราชการครูที่มีประสบการณในการทํางาน
ตางกัน มีความคิดเห็นตอภาวะผูนํารวมสมัยในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 โดยภาพรวมไมแตกตางกัน 6) ขาราชการครู
ที่ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนขนาดตางกัน มีความคิดเห็นตอภาวะผูนํารวมสมัยในการปฏิบัติงาน
ของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 โดยภาพรวม
แตกตางกัน 
  ดํารง ใสแสง (2551, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องแบบภาวะผูนําของผูบริหาร
สถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 
ผลการวิจัยพบวา 1) แบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 2) ความพึง
พอใจของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาที่มีตอการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียน
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มัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 โดยภาพรวมอยูในระดับ
ปานกลาง และ3) การเปรียบเทียบแบบภาวะผูนําและความพึงพอใจของครโูรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 พบวา 3.1 ขาราชการครูที่มีเพศตางกัน
มีความพึงพอใจตอแบบภาวะผูนําโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
อุบลราชธานี เขต 1 โดยภาพรวม แบบการขายความคิด แบบการมีสวนรวม และการมอบหมาย
งาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนแบบการสั่งงานไมแตกตางกัน 3.2 
ขาราชการครูที่ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนที่มีขนาดตางกัน มีความพึงพอใจตอแบบภาวะผูนํา
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 พบวา โดยรวม
และแบบภาวะผูนําไมแตกตางกัน 
  พรรณิภา เติมศักด์ิ (2552, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องการพัฒนาภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครราชสีมา เขต 1 ผล
การศึกษาคนควาพบวา การพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาใน
วงรอบที่ 1 โดยใชกลยุทธการประชุมเชิงปฏิบัติการ และการนิเทศติดตาม ประกอบดวย 
กิจกรรมการสรางบารมี การคํานึงถึงความแตกตางของแตละบุคคล การกระตุนการใชปญญา 
การสรางแรงบันดาลใจ โดยเชิญวิทยากรมาใหความรูและกลยุทธการนิเทศติดตาม ทําให
บุคลากรทุกคนมีความรูความเขาใจเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงรูแบบการประชุมเชิง
ปฏิบัติการสามารถนําความรูที่ไดไปใชในการพัฒนาตนเอง แตผูบริหารสถานศึกษายังขาดความ
ชํานาญในการพัฒนาตนเอง จึงไดมีการพัฒนาข้ึนในวงรอบที่ 2 โดยชวยเหลือใหคําปรึกษา
แนะนําซึ่งกันและกันแลวนําไปจัดกิจกรรมโดยมีผูศึกษาคนควาเปนผูนิเทศติดตามคอยให
คําแนะนํา ปรับปรุงแกไขในสวนที่บกพรองทําใหผูบริหารสถานศึกษาสามารถนําความรูที่ไดไป
ใชไดตามข้ันตอนของการจัดกิจกรรมโครงการสวนความคิดเห็นของกลุมผูรวมศึกษาคนควา
เก่ียวกับการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาดวยกิจกรรมการสราง
บารมี การคํานึงถึงความแตกตางของแตละบุคคล การกระตุนการใชปญญา และการสรางแรง
บันดาลใจ ปรากฏวา ในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุดทุกดาน 
  มะลิวรรณ ภูแชมโชติ (2552, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องภาวะผูนําของผูบริหาร
สถานศึกษาที่สงผลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาขอนแกนเขต 1 ผลการวิจัยพบวา 1) ระดับภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน
ขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาขอนแกนเขต 1 โดยรวมอยูในระดับมาก 2) ระดับ
การเปนองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ขอนแกน เขต 1 โดยรวมอยูในระดับมาก 3) องคประกอบภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอการ
เปนองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาขอนแกน 
เขต 1 ประกอบดวย ดานการกระตุนการใชปญญา ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการ
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บริหารแบบวางเฉยเชิงรุก ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ
รอยละ 57.9 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  จักรพันธ ไชยย่ิงกฤษศิริ (2553, บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องภาวะผูนําของผูบริหาร
สถานศึกษา ตามความคิดเห็นของขาราชการครู  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
อุบลราชธานี เขต 3 ผลการวิจัยพบวา 1) ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาอุบลราชธานี เขต 3 มีภาวะผูนําโดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับปานกลาง 2) 
ขาราชการครูที่มีตําแหนงตางกัน มีความคิดเห็นตอภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) ขาราชการครูที่มีวุฒิภาวะตางกันมีความคิดเห็นตอ
ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ4) 
ขาราชการครูที่มีประสบการณการปฏิบัติงานตางกัน มีความคิดเห็นตอภาวะผูนําของผูบริหาร
สถานศึกษา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยภาพรวมและรายดานเมื่อ
พิจารณารายคู พบวา ขาราชการครูที่มีประสบการณการปฏิบัติงาน 21 ปข้ึนไป มีความคิดเห็น
แตกตางกันกับขาราชการครูที่มีประสบการณการปฏิบัติงานนอยกวา 10 ป อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางกัน 
 2. งานวิจัยตางประเทศ 
  เคนดริด (Kendrick, 1988, p. 1330) ศึกษาลักษณะภาวะผูนําที่มีผลตอการพัฒนา
โรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในเมืองใหมีประสิทธิผล โดยวิจัยเชิงคุณภาพผลการวิจัยพบวา 
ครูใหญใชภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนในระยะเริ่มแรก และตอมาไดใชภาวะความเปนผูนําการ
เปลี่ยนแปลงในการดําเนินงาน จนสามารถปรับปรุงโรงเรียนใหเกิดประสิทธิผล 
  เฟลตัน (Felton, 1995, abstract) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยนและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา และโรงเรียน
มัธยมศึกษากับความพอใจในงานของครู โดยทําการศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษาจํานวน 55 
แหง และโรงเรียนมัธยมศึกษาจํานวน 31 แหง ของรัฐมิสซิสซิปป (Mississippi) ใชตัวอยางซึ่ง
เปนครูรอยละ 10 ของประชากรไดกลุมตัวอยาง 590 คน และใชแบบสอบถาม MLQ เปน
เครื่องมือในการวิจัย ผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจในงานของครู และพบวาผูบริหารในโรงเรียนประถมศึกษามีภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงสูงกวาผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
  ฮอลแมน, และโกลดริง (Hausman, & Goldring, 2001, pp. 399-423) ไดศึกษา
เรื่องระดับภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนตามทรรศนะของครูระดับประถมศึกษาใน
สหรัฐอเมริกา กลุมตัวอยางเปนครูที่มีความผูกพันกับโรงเรียน 231 คน และครูที่ไมมีความ
ผูกพันกับโรงเรียน 186 คน เก็บขอมูลจากการสํารวจและนํามาวิเคราะหดวยสมการถดถอย 
ผลการวิจัยพบวาครูที่มีความผูกพันกับโรงเรียนเห็นวาผูบริหารโรงเรียนเปนบุคคลสําคัญของ
โรงเรียนที่ทําใหการดําเนินงานในโรงเรียนเปนไปดวยความเรียบรอย ทําใหมีการจัดการเรียน
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การสอนไดดี และเห็นวาผูบริหารที่มีภาวะผูนําในโรงเรียนควรนํานวัตกรรมและเทคโนโลยีมาใช
ในการบริหารโรงเรียน 
  แม็คแคน, แลงฟอรด, และลอวลิ่งส (McCann, Langford, Rawlings, 2006, 
abstract) ไดศึกษา พฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการใชคุณลักษณะพิเศษ 
(charismatic transformational leadership) ความเชื่อของผูตาม (follower beliefs) และความ
ผูกพันตอองคกร (organizational commitment) โดยวิธีการทดสอบสมมุติฐานแบบ Mediational 
Relationship ใชวิธีการทดสอบโมเดลของการสอดประสานของ Behling และ McFillen 
เครื่องมือที่ใชเปนแบบรายงานตนเองที่สมบูรณ (self-report questionnaires) ของกลุมตัวอยาง
ที่เปนผูตามจํานวน 178 คน ที่มีความเก่ียวของกับผูนํา จํานวน 29 คน จาก 17องคกร จาก
การศึกษา พบวา ผูตามมีเชื่อศรัทธา ความเคารพ และมีแรงบันดาลใจ มีอิทธิพลผานทาง
พฤติกรรมของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงทางดานการการมีบารมีและพันธะสัญญา 
(commitment) แมวาจะไมปรากฏในรูปแบบการพยากรณ โดย Behling และ McFillen 
  อฟาริส, บาคาร, ลวน, ซามาห, และฟูอิ (Afshari, Bakar, Luan, Samah, & Fooi, 
2008, abstract) ไดศึกษาเก่ียวกับภาวะผูนําของโรงเรียนกับการใชเทคโนโลยีการสื่อสาร
สารสนเทศ กับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาจํานวน 30 คน ในกรุงเตหรานหประเทศอิหราน 
พบวา ผูบริหารโรงรียนเปนผูที่ใชคอมพิวเตอรโดยมีเปาหมายเพ่ือการจัดการเรียนการสอนและ
การบริหาร โดยผูบริหารมีสมรรถนะในการใชโปรแกรมคอมพิวเตอรในระดับปานกลางใน
รายงานการวิจัยไดอางถึงแนวคิดเก่ียวกับผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถที่จะยกระดับการใช
คอมพิวเตอรในโรงเรียนใหสูงข้ึน สําหรับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถชวยใหผูบริหาร
โรงเรียนประสบความสําเร็จเพ่ิมมากข้ึนสําหรับการนําเอาเทคโนโลยีมาใชสถานศึกษา ดังนั้นผูที่
มีหนาที่ในการกําหนดนโยบายจะตองออกแบบโปรแกรมการพัฒนาวิชาชีพ ที่มีเนื้อหาเก่ียวกับ
การศึกษาดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีองคประกอบ ไดแก การมีอิทธิพลอยางมี
อุดมการณการสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา และการคํานึงถึงความเปนปจเจก
บุคคล ใหกับผูบริหารในอนาคต 
  แอนโตนารอส (Antonaros, 2010, abstract) ไดศึกษารูปแบบของภาวะผูนําที่มี
เพศแตกตางกันกับความมีประสิทธิภาพของผูในสถาบันอุดมศึกษา กลุมตัวอยางเปนอธิการบดี 
ผูนําระดับอาวุโส และผูบริหารจํานวน มากกวา 200 คน ในสถาบันที่จัดการศึกษาในระดับที่สูง
กวามัธยมศึกษา (postsecondary institutions) ในสหรัฐอเมริกา โดยใชการวิเคราะหความ
ถดถอยแบบ Multiple Block Regression Analysis ในการวิเคราะหความแตกตางระหวาง
รูปแบบของภาวะผูนําและความมีประสิทธิภาพของผูนํา พบวา รูปแบบภาวะผูนําของเพศหญิงมี
ประสิทธิภาพมากกวาเพศชายเล็กนอย และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (transformational 
leadership) มีประสิทธิภาพมากกวาภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (transactional leadership) ซึ่ง
ผลการวิจัยชี้ใหเห็นวาการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงการใหคําปรึกษา การสงเสริม
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ภาวะผูนําแบบผูหญิงที่เนนการสรางความสัมพันธและการพัฒนาปรับปรุงภาพแวดลอมของ
สถาบัน จะมีความสัมพันธอยางมากกับการมีประสิทธิภาพของผูนําและผูใตบังคับบัญชา  
               จากเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของพบวา ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาใน
ดานตางๆ มีความสําคัญเพราะจะทําใหเกิดความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงาน แสดงใหเหน็วา
การเปนผูบริหารที่ดีเปนการสรางศรัทธาและความเลื่อมใสแกผูรวมงานและบุคคลทั่วไป พรอม
ทั้งยังเปนองคประกอบที่สําคัญย่ิงที่จะนําสถานศึกษาไปสูจุดมุงหมาย ความเจริญกาวหนาทั้งใน
ปจจุบันและอนาคต ดังนั้น การศึกษาเรื่องภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาตามทรรศนะ
ผูบริหาร ครู และกรรมการสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาลพบุรี 
จึงนํากรอบแนวคิด ประกอบดวยภาวะผูนํา 4 ดาน คือ 1) ดานแรงจูงใจ 2) ดานความซื่อสัตย 3) 
ดานความเชื่อมั่นในตัวเอง 4) ดานความรูในการบริหารงาน เพ่ือใชเปนขอมูลเพ่ือใหหนวยงาน
ตนสังกัดของผูบริหารสถานศึกษา ใชเปนแนวทางนําไปพิจารณาปรับปรุง วางแผนพัฒนา
ผูบริหารสถานศึกษาใหมีคุณลักษณะที่พึงประสงค สงผลใหการบริหารงานมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลบรรลุตามวัตถุประสงคขององคการ  เปนที่ยอมรับและศรัทธาของคณะครูผูสอน 
ผูเก่ียวของ และผูพบเห็นทั่วไป                                                                                                                                                                                      
 
 


