
 

บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 

   การศึกษาบทบาทของผูบริหารในการนําองคการกับประสิทธิผลของสถานศึกษาตาม

ทัศนะของผูบริหารสถานศึกษาและครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาลพบุรี มี

ขอบเขตการศึกษา แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของเพื่อเปนพื้นฐานและแนวทาง

การศึกษาตามลําดับดังน้ี 

1.  แนวคิดเกี่ยวกับผูบริหารสถานศึกษา 

1.1 ความหมายของผูบริหารสถานศึกษา 

1.2 ความสําคัญของผูบริหารสถานศึกษา 

1.3 บทบาทหนาท่ีของผูบริหารสถานศึกษา 

 2.  แนวคิดเกี่ยวกับบทบาทของผูบริหารในการนําองคการกับประสิทธิผลของ

สถานศึกษา 

  2.1 ความหมายและความสําคัญของบทบาท 

  2.2 ความหมายและความสําคัญของการนําองคการ 

  2.3 แนวคิดเกี่ยวกับบทบาทของผูบริหารในการนําองคการ 

  2.4 ความหมายและความสําคัญของประสิทธิผล 

  2.5 แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลของสถานศึกษา 

 3.  บทบาทของผูบริหารในการนําองคการกับประสิทธิผลของสถานศึกษา 

      3.1 บทบาทของผูบริหารในการนําองคการ 

  3.1.1 บทบาทในการช้ีนํา 

  3.1.2 บทบาทในการสรางความสอดคลองไปในแนวทางเดียวกัน  

  3.1.3 บทบาทในการกระจายอํานาจการตัดสินใจ 

  3.1.4 บทบาทในการเปนแบบอยางท่ีด ี

      3.2 ประสิทธิผลของสถานศึกษา 

  3.2.1 การผลิตนักเรียนท่ีมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

  3.2.2 การพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก 

  3.2.3 การปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอม 

  3.2.4 การแกไขปญหาภายในสถานศึกษา 

 4.   งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

  4.1  งานวิจัยในประเทศ 

  4.2  งานวิจัยตางประเทศ 
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แนวคิดเก่ียวกับผูบริหารสถานศึกษา 

1. ความหมายของผูบริหารสถานศึกษา 

   สุนีย  บุญทิม (2542, หนา 6) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูดํารง

ตําแหนงซ่ึงมีหนาท่ีรับผิดชอบในการบริหารการศึกษาในสถานศึกษา 

  เสนาะ  ติเยาว (2543, หนา 183) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูท่ีทํางาน

ใหสําเร็จโดยอาศัยความรวมมือของคนอื่นโดยคํานึงถึงวาความสําเร็จน้ันคงจะพอใจหรือไม หาก

มองในแงคาใชจายของผูบริหารทําใหงานสําเร็จตามเปาหมายโดยไมเสียคาใชจายต่ําสุด 

  วิโรจน  สารรัตนะ, และสัมพันธ พันธุพฤกษ (2545, หนา13) กลาววา ผูบริหาร

สถานศึกษา หมายถึง บุคคลท่ีรับผิดชอบในการปฏิบัติงานขององคการใหเปนไปอยางมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงองคกรธุรกิจมักเรียกบุคคลน้ีวา ผูจัดการ (manager) แตใน

องคการของรัฐมักเรียกวาผูบริหาร (administrator) 

  ธีระ  รุญเจริญ (2546, หนา 1) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูท่ีมีหนาท่ีใน

การนําโรงเรียนใหประสบความสําเร็จตามภารกิจและบทบาทหนาท่ีของโรงเรียน โดยอาศัยความรู 

ความสามารถและคุณลักษณะท่ีเอื้อโดยเฉพาะ และอาศัยกระบวนในการบริหารท่ีเนนการมีสวน

รวมของบุคลากรทุกฝายท้ังภายในสถานศึกษา และบุคลากรทุกสถาบัน ทุกองคการ ท่ีเกี่ยวของ

ภายนอกสถานศึกษา 

 สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา (2549,  หนา 3) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง 

บุคคลซ่ึงปฏิบัติงานในตําแหนงผูบริหารสถานศึกษาท้ังภายในเขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษาอื่น

ท่ีจัดการศึกษาปฐมวัย ข้ันพื้นฐาน และอุดมศึกษา ต่ํากวาปริญญาตรี ท้ังขอรัฐและเอกชน 

  แบรดฟอรด, และโคเฮน (Bradford, & Cohen, 1984, p.27) กลาววา ผูบริหาร

สถานศึกษา หมายถึ ง บุคคลท่ี ได รับการเคารพ นับถือจากบุคลากรในสถานศึกษา  

เปรียบเสมือนเปนแบบอยางท่ีดีเลิศสําหรับการดํารงชีวิต ซ่ึงสามารถใหความชวยเหลือและให

คําแนะนําตางๆ แกบุคลากรในสถานศึกษา 

 คอนเจอร  (Conger, 1989, p.79) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูท่ีทํา

หนาท่ีเปนผูนําทางการศึกษาในการวางแผนนโยบายในเร่ืองของโปรแกรมทางการศึกษา  และ

กระบวนการสอน บุคลากร นักเรียน ครูอาจารย การเงินและงานธุรการตางๆ  

 เซฟาท  (Seyfarth, 1999, p.195) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูท่ีตอง

แสดงภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง ในการจัดโครงสรางขององคการ เปนเชนผูนําทาง

วัฒนธรรมท่ีจะตองสํารวจใหมีการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมในโรงเรียน เปนเชนผูนําทางการเรียน

การสอน เปนผูนําดานหลักสูตรในการประเมินผลนักเรียน เปนผูบริหารจัดการท่ีจะตองให

ความสําคัญกับกฎ ระเบียบ ขอบังคับของโรงเรียน ตลอดจนการจัดสรรทรัพยากรใหเปนไป

อยางมีประสิทธิภาพ 
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 เซอร จิ โอแวน น่ี , และคนอื่ น ๆ (Sergiovanni, et al.,1999, pp.81-144) กล าวว า 

ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูท่ีมีวิสัยทัศนในเชิงพัฒนา จะตองสรางโรงเรียนใหเปนโรงเรียน

แหงคุณภาพและประสบผลสําเร็จ 

 สรุปไดวา ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง บุคลากรท่ีรับผิดชอบการบริหารกิจการใน

สถานศึกษา โดยเปนไปตามกระบวนการและข้ันตอน โดยตองอาศัยความรวมมือจากบุคลากร

ในสถานศึกษา เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิผลท่ีสุด 

 2. ความสําคัญของผูบริหารสถานศึกษา 

ไพฑูรย  เจริญพันธุวงศ  (2540, หนา 64) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษาหรือผูนํามี

ความสําคัญ และเปนทรัพยากรท่ีสําคัญย่ิงของหนวยงานท่ีทําใหองคการประสบความสําเร็จหรือ

ลมเหลวได ท้ังน้ีข้ึนอยูกับการดําเนินงานขององคการท่ีตองอาศัยปจจัยท่ีสําคัญอยางหน่ึง คือ

ผูบริหารสถานศึกษาหรือผูนําท่ีจะตองแสดงพฤติกรรมการริหารงานในองคกร 

 รุง  แกวแดง  (2541, หนา 278) กลาววา สถานศึกษาจะประสบความสําเร็จไดตอง

มีการเสริมพลังผูบริหารโรงเรียนใหมีโอกาสใชความเปนผูนําอยางเต็มศักยภาพ เพื่อใหผูบริหาร

โรงเรียนมีเวลาอยูทํางานท่ีโรงเรียนมากข้ึน และหันมาทุมเทใหกับงานบริหารโรงเรียนเปนหลัก 

ความสัมพันธระหวางผูบริหารกับครูและนักเรียนจะมีมากข้ึนดวย 

 ธีระ รุญเจริญ, ปราชญา กลาผจญ,และสัมมา รธนิธย (2545, หนา 1) กลาววา 

ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูท่ีมีบทบาทสําคัญอยางย่ิงตอความสําเร็จ หรือความลมเหลวของ

องคการ โดยเฉพาะในองคกรภาคเอกชนน้ัน เห็นไดชัดเจนวาความอยูรอดขององคกรข้ึนอยูกับ

ผูบริหารเปนสําคัญ ดังน้ันภาคเอกชนไมวาจะเปนเร่ืองการเงินการธนาคาร การบริหารธุรกิจ  

การคา การอุตสาหกรรม รวมท้ังการศึกษาเอกชนตั้งแตอนุบาลถึงอุดมศึกษา จึงตองสรรหา

ผูบริหารท่ีมีฝมือหรือมีความสามารถสูง เพื่อความสําเร็จในการบริหารงานใหบรรลุวัตถุประสงค

ขององคการ 

 จราพร  พุฒคํา (2546, หนา 15) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูท่ีมีความสําคัญตอ

คุณภาพของสถานศึกษาในการบริหารและจัดการศึกษาใหบรรลุวัตถุประสงค  เปาหมายของชาติ 

ตามนโยบายของรัฐบาลท่ีแถลงไวตอรัฐสภา รวมถึงนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการและกรม

สามัญศึกษา โดยจัดการเรียนการสอนใหเปนไปตามหลักการและจุดมุงหมายของหลักสูตรในระดับ

การศึกษาท่ี รับผิดชอบ โดยใหสนองตอบตอความตองการของบุคคลทองถิ่น ชุมชน และ

ประเทศชาติ ลักษณะดังกลาวจะสงผลตองานของผูบริหารสถานศึกษาเปนภารกิจท่ีมีความสําคัญ

อยางย่ิง 

 สุทธินันท  พรหมสุวรรณ (2546, หนา 33) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษาหรือผูนํา

อยูท่ีแนวทางในการกําหนดวิสัยทัศนขององคการ กําหนดเปาหมาย คุณคา ความเช่ือ กลยุทธของ

องคการรวมกัน ซ่ึงเปนแนวทางใหสมาชิกนําไปปฏิบัติไดอยางถูกตอง เพื่อเสริมสรางความ

เขมแข็งประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการโดยรวม 
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 เบนนิส  (Bennis, 1985, p.3)  กลาววา ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูท่ีมีความสําคัญตอ

ความสําเร็จของสถานศึกษาเปนอยางมาก  เพราะเปนผูท่ีทําใหสถานศึกษามีชีวิตชีวาและสามารถท่ี

จะดํารงอยูได  นอกจากน้ีผูบริหารสถานศึกษายังชวยพัฒนาสถานศึกษาใหไปในทิศทางใหม ๆ ท่ี

สถานศึกษาตองการจะมุงไปทิศน้ันได 

 ไฮมัน, สกอต, และคอนเนอร  (Haiman, Scott, & Connor, 1985, p.442)  กลาววา  

ผูบริหารสถานศึกษาตองมีความสามารถในการทํางาน และคุณสมบัติหลายอยางรวมกันตามท่ี

หนวยงานตองการจึงจะบริหารงานใหเกิดผลดี จะเห็นไดวาผูบริหารท่ีขาดความสามารถยอมจะ

ขาดความเช่ือถือจากผูใตบังคับบัญชา อันเปนตนเหตุแหงปญหาของการบังคับบัญชาในท่ีสุด

ความสามารถในการทํางานของผูบริหาร นอกจากจะกอใหเกิดความศรัทธาเลื่อมใสจากผูรวมงาน

และบุคคลท่ัวไปแลว ยังเปนองคประกอบท่ีสําคัญย่ิงในการนําองคกรไปสู เปาหมายตาม

วัตถุประสงค 

ฟดเลอร (Fiedler, 1987, p.8) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษาเปนปจจัยท่ีสําคัญย่ิง

ในการบริหารงานของสถานศึกษา เพราะเปรียบเสมือนดวงประทีปของสถานศึกษา เปน

สัญลักษณ เปนตัวแทนของสถานศึกษา และเปนจุดรวมพลังของทุกคนในสถานศึกษา ฉะน้ัน

ผูบริหารสถานศึกษายอมเปนหลักท่ีมีความสําคัญย่ิงตอหนวยงาน ตอผูใตบังคับบัญชาและตอ

ผลงานเปนสวนรวม คุณภาพและคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษายอมมีผลสะทอนตอวิธี

ปฏิบัติงานและผลงานของสถานศึกษาแตละแหงเปนอันมาก 

 คอนเจอร (Conger, 1989, p.79) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษาควรจะทําหนาท่ีเปน

ผูนําทางการศึกษา ในเร่ืองการวางนโยบายในเร่ืองของโปรแกรมการศึกษา และกระบวนการสอน 

บุคลากร นักเรียน ครู อาจารย การเงิน และงานธุรการตาง ๆ  

 กาดเนอร (Gardner, 1989, p.21) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูท่ีมีบทบาทสําคัญ

ในการสรางเสริมใหเกิดความคิดสรางสรรค เปนสัญลักษณของความเปนอันหน่ึงดันเดียวกันของ

สถานศึกษา เปนผูท่ีจะนํากลุมใหพนจากความทุกขยาก ขจัดความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนในกลุม  และ

ฟนฝาอุปสรรคตาง ๆ จนสามารถบรรลุผลตามเปาหมายของสถานศึกษาท่ีวางไวอยางมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 สรุปไดวา ผูบริหารสถานศึกษาเปนทรัพยากรท่ีสําคัญย่ิงของหนวยงานท่ีทําให

องคการประสบความสําเร็จหรือลมเหลวได  

 3.  บทบาทหนาที่ของผูบริหารสถานศึกษา 

ธีรรัตน  กจิจารักษ (2542, หนา 45-46) ไดกลาวถึงบทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบ

ของผูบริหารสถานศึกษา  ท้ังท่ีเปนบทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบตามกฎหมาย ระเบียบ  

ขอบังคับท่ีกําหนดไว  และรวมท้ังภารกิจท่ีควรทําตามหลักจริยธรรมคุณธรรม  สามัญสํานึกและ

ตามวิญญาณของนักบริหารอันพึงจะมี 12 ประการ ดังตอไปน้ี  1) ตามมาตรฐานการกําหนด

ตําแหนง 2) ตอการบริหารโรงเรียนดานการบริหารงานวิชาการ การบริหารดานธุรการ การบริหาร
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ดานกิจการนักเรียน  การบริหารดานธุรการ  การเงินและพัสดุ  การบริหารดานอาคารสถานท่ี  

และการบริหารดานความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชน  3) ในฐานะผูนําสังคม 4) กับการจัด

องคการ 5) ในการวางแผน  6) กับการตัดสินใจ 7) ในการสั่งการ 8) กับการประสานงาน  9) กับ

การควบคุม 10) การสรางขวัญและกําลังใจ 11) กับมนุษยสัมพันธ  และ 12) ในการบริหารเวลา

  ประกอบ  กุลเกลี้ยง, และสิทธิพร  ลิ้มบริบูรณ  (2545, หนา 22-23) กลาววา 

ผูบริหารท้ังของภาครัฐและเอกชนมีบทบาท 9 ประการ ดังตอไปน้ี  1) เปนประธานคณะ

กรรมการบริหารหลักสูตรและวิชาการสถานศึกษา 2) เปนกรรมการและเลขานุการใน

คณะกรรมการสถานศึกษาของรัฐ  รวมถึงกรรมการและเลขานุการในคณะกรรมการสถานศึกษา

เอกชน 3) เปนผูบังคับบัญชาครูและบุคลากรในสถานศึกษาของสถานศึกษา 4) บริหารกิจการของ

สถานศึกษาใหเปนไปตามกฎหมาย กฎระเบียบขอบังคับทางราชการ  และของสถานศึกษา

รวมท้ังนโยบายและวัตถุประสงคของสถานศึกษา 5) ประสานการระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา 

ศาสนาและวัฒนธรรม รวมท้ังควบคุมดูแลบุคลากร การเงิน การพัสดุ สถานท่ีและทรัพยสินของ

สถานศึกษาหรือหนวยงานใหเปนไปตามกฎระเบียบและขอบังคับของทางราชการ 6) เปนผูแทน

ของสถานศึกษาหรือหนวยงานของกิจการท่ัวไปรวมท้ังการทํานิติกรรมสัญญาของสถานศึกษา

ตามวงเงินงบประมาณท่ีสถานศึกษาไดรับมอบ 7) จัดทํารายงานกิจกรรมประจําปของสถานศึกษา

เพื่อเสนอตอคณะกรรมการการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรมเขตพื้นท่ีการศึกษา 8) อนุมัติ

ประกาศนียบัตรและวุฒิบัตรของสถานศึกษาใหเปนไปตามระเบียบของคณะกรรมการสถานศึกษา

ข้ันพื้นฐานกําหนด  และ 9) ปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายท้ังงานอื่นท่ีไดรับมอบหมาย 

วิโรจน  สารัตถะ, และสัมพันธ  พันธุพฤกษ (2545, หนา 13-14) กลาววา  ผูบริหาร

มีบทบาทใหญๆ 3 บทบาท ดังตอไปน้ี  1) เชิงสัมพันธบุคคล ผูบริหารเปนเสมือน “ศูนยรวม

ประสาท” ขององคการโดยแสดงเปนบทบาทยอยตางๆ โดยบทบาทเปนสื่อลักษณะขององคการ 

บทบาทในการเปนผู นําองคการ และบทบาทเปนผูสรางความสัมพันธ บุคคลหรือกลุม

บุคคลภายนอกองคการเพื่อใหไดขอมูลหรือสิ่งท่ีเปนประโยชนตอองคการ 2) เชิงสารสนเทศ 

เปนบทบาทท่ีทําใหผูบริหารเปนศูนยกลางขอมูลขาวสารท้ังในฐานะเปนผูรับและผูสง  โดยแสดง

ออกเปนบทบาทยอย ๆ ตาง ๆ ดังน้ี  บทบาทในการเปนผูกํากับติดตามผลการดําเนินงาน  

บทบาทในการเปนผูเผยแพรขอมูลขาวสารใหแกบุคลากรในองคการ  และบทบาทในการเปนผู

ประชาสัมพันธขอมูลขาวสารในองคการใหแกบุคลากรภายนอกองคการ และ 3) เชิงตัดสินใจ 

เปนบาทท่ีทําใหผูบริหารมีลักษณะเปนนักตัดสินใจ โดยแสดงออกในบทบาทยอย ๆ ตาง ๆ ดังน้ี 

บทบาทเปนผูตัดสินใจเปนผูประกอบการท่ีมุงริเร่ิมสรางสรรคใหเกิดสิ่งใหม ๆ ในองคการอยู

เสมอ บทบาทเปนผูตัดสินใจแกปญหาท่ีเกิดในองคการ บทบาทเปนผูตัดสินใจเพื่อจัดสรร

ทรัพยากรในสวนตาง ๆ บทบาทเปนผูตัดสินใจในการเจรจาตอรองกับบุคคลหรือองคการอื่น

เพื่อใหไดสิ่งท่ีเปนประโยชนตอองคการ 
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จราพร  พุฒคํา (2546, หนา 15) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูท่ีมีบทบาทสําคัญ

ตอการบริหารสถานศึกษาในการบริหารและจัดการศึกษาใหบรรลุวัตถุประสงคเปาหมายของชาติ 

ตามนโยบายของรัฐบาลท่ีแถลงไวตอรัฐสภาพ รวมท้ังนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการและกรม

สามัญศึกษา  ซ่ึงไดมีนโยบายดานการบริหารการศึกษามุงพัฒนาคุณภาพดานการศึกษา  โดย

จัดการเรียนการสอนใหเปนไปตามหลักการและจุดหมายของหลักสูตรในระดับการศึกษาท่ี

รับผิดชอบโดยใหสนองตอบตอความตองการของบุคคลทองถิ่น  ชุมชน  และประเทศชาติ  

ลักษณะดังกลาวจะสงผลใหงานของผูบริหารสถานศึกษาเปนภารกิจท่ีมีความสําคัญเปนอยางย่ิง 

 ธีระ  รุญเจริญ  (2546, หนา 25) กลาววา บทบาทหนาท่ีของผูบริหารสถานศึกษา  

และผูบริหารสถานศึกษาตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษาในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 

พ.ศ. 2542 มี 2 ดานหลัก คือ 1) การจัดการศึกษาใหเปนไปตามจุดมุงหมาย หลักการ แนวทาง  

รูปแบบการจัดการศึกษา หลักสูตร และการจัดการเรียนการสอน 2) การบริหารสถานศึกษาให

เปนไปตามแนวทางการบริหารงานท่ีกําหนดไวในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 

โดยเนนการบริหารแบบมีสวนรวมหลายฝาย รวมท้ังผูปกครอง องคกรของรัฐและเอกชน ตลอด

ท้ังชมรมและสมาคมในสังคม 

 สุวรรณชัย  ทองคํา (2549, หนา 8-15) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษามีหนาท่ีท่ีตอง

รับผิดชอบ 10 ประการ ดังตอไปน้ี 1) ปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพการ

บริหารการศึกษา 2) ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมตางๆ โดยคํานึงถึงผลท่ีจะเกิดข้ึนกับการพัฒนา

ของบุคลากรผูเรียน 3) มุงม่ันพัฒนาผูรวมงานใหสามารถปฏิบัติไดเต็มศักยภาพ 4) พัฒนา

แผนงานขององคกรใหสามารถปฏิบัติไดเกิดผลจริง 5) พัฒนาและใชนวัตกรรมการบริหารจน

เกิดผลงานท่ีมีคุณภาพสูงเปนลําดับ 6) ปฏิบัติงานขององคกรโดยเนนผลถาวร 7) รวมมือกับ

ชุมชนและหนวยงานอื่นอยางสรางสรรค 8) แสวงหาและใชขอมูลขาวสารในการพัฒนา 9) เปน

ผูนําและสรางผูนํา และ 10) สรางโอกาสในการพัฒนาไดทุกสถานการณ 

อนุชา  กอนพวง  (2550, หนา 34-34) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษามีบทบาท

หนาท่ี 12 ประการ ดังตอไปน้ี  

1. การเสริมสรางความมีประสิทธิภาพของสถานศึกษา หรือการเสริมสราง

สถานศึกษาใหเปนสถานศึกษาที่มีค ุณภาพหรือเปนสถานศึกษาที่ประสบผลสําเร็จ สิ ่งท่ี

ผูบริหารพึงกระทําคือ เนนนักเรียนเปนศูนยกลาง มีแผนงานวิชาการที่ดี จัดการเรียนการสอน

ที่สงเสริมการเรียนรูของผูเรียน เสริมสรางบรรยากาศสถานศึกษาในทางบวก สงเสริมความ

เปนกลุ ม มีการพัฒนาบุคลากรอยางกวางขวาง มีภาวะผู นําแบบมีสวนรวม สงเสริมการ

แกปญหาอยางสรางสรรค  และสงเสริมใหผูปกครองและชุมชนเขามามีสวนรวม  

2. การสรางสถานศึกษาใหเปนชุมชนแหงการเรียนรู  (learning organization) 

ดวยวามีหนาที่สรางสรรคกระบวนการทํางานแบบสวนรวม การอํานวยความสะดวกตอการ
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พัฒนาหลักสูตร การจัดการเรียนการสอนและการประเมินผล การพัฒนาวิชาชีพ การบริหาร

งบประมาณ การนําเทคโนโลยีมาใชและการบริหารเพื่อการเปลี่ยนแปลง  

3. การเสริมสรางความเปนองคกรวิชาชีพ แบงออกเปน 7 ประเภท คือ  

3.1 โครงสรางองคกรอยางงาย  

3.2 องคการราชการแบบเคร่ืองจักร  

3.3 องคการราชการแบบวิชาชีพ  

3.4 องคการราชการอยางงาย  

3.5 องคการราชการวิชาชีพอยางงาย  

3.6 องคการราชการแบบกึ่งวิชาชีพ  

3.7 องคการราชการแบบการเมือง  

ในบรรดาองคการประเภทตางๆ เหลานั้น องคการราชการแบบวิชาชีพคงจะ

เปนองคการท่ีคาดหวังใหเกิดข้ึนมากกวาองคการประเภทใด   

4. การตัดสินใจรวมและการมีวิสัยทัศนรวม กรณีการตัดสินใจแบบมีสวนรวมเปน

การตัดสินใจแบบกระจายอํานาจที่ใหโอกาสแกครูและผูเกี ่ยวของชวยกันตัดสินใจ เปนการ

ตัดสินใจบนพื้นฐานของการเปนประชาธิปไตย โดยการตัดสินใจรวมจะชวยปรับปรุงคุณภาพ

ของการตัดสินใจหากใชกลยุทธและสถานการณที่ถูกตอง โดยผูที ่เขามามีสวนรวมในการ

ตัดสินใจอาจประกอบไปดวยผูบริหาร ครู นักเรียน ผูปกครอง ผูนําชุมชนหรือผูมีสวนเสียอื่นๆ   

5. การเสริมสรางกลุมบริหารตนเอง ซึ่งถือไดวาผูนําจะตองพยายามกระตุนโดย

การใชพฤติกรรมรูปแบบตางๆ ใหบรรลุเปาหมายท่ีตองการ  

6. การเสริมสรางการติดตอสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ การติดตอสื่อสารในองคกร

หนึ่ง ๆ สามารถทําไดหลายวิธีขึ้นอยูกับบรรยากาศขององคกรนั้น ๆ วาตองการเปนแบบเปด

หรือแบบปด  

7. การเสริมสรางวัฒนธรรมและบรรยากาศองคการ การสรางวัฒนธรรมและ

บรรยากาศองคการตองอาศัยผูนําท่ีใหความใสใจตอวิถีชีวิตองคการสถานศึกษา  

8. การจูงใจเพื่อสรางสรรคในการบริหารงานนั้น ผูบริหารสถานศึกษาจะตองทํา

การจูงใจใหคนทุมเทแรงกายและแรงใจอยางเต็มความสามารถ เพื่อใหเกิดผลสําเร็จตอความ

มุงหมายขององคการ  

9. ความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง ตามแนวโนมการเปลี่ยนแปลงของกระบวนการ  

10. การบริหารการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรมการเปลี่ยนแปลงเปนเรื่องสําคัญ

สําหรับสถานศึกษา หนาที่พื ้นฐานของสถานศึกษาคือ การใหบริการโดยมีเปาหมายอยูท่ี

นักเรียน ชุมชน และสังคม สถานศึกษาจะตองตระหนักถึงความสําคัญถึงการเปลี่ยนแปลงใน

สภาพแวดลอมที่เกิดขึ้นดานเทคโนโลยีใหม ๆ โครงสรางทางสังคมใหม ๆ และคานิยมใหม ๆ 

และทําการบริหารการเปลี่ยนแปลงน้ัน ๆ  
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11. การบริหารหลักสูตรและการสอนเพื่อใหเกิดกรอบแนวคิดในทางทฤษฎีในการ

บริหาร  

12. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนความพยายามที่จะเพิ่มขีดความสามารถและ

การใชทรัพยากรท่ีถือวามีคุณคามากท่ีสุด   

 กูลิค  (Gulick, 1969, p.13) กลาววา บทบาทของผูบริหารสถานศึกษามี 7 ประการ                 

ดังตอน้ี  1)การวางแผน เปนการคาดคะเนสิ ่งที ่ต องการจะทําและวิธีการที่จะทําเพื ่อให

บรรลุวัตถุประสงคที่ไดกําหนดไวสําหรับกิจกรรมนั้น ๆ 2) การจัดองคการ เปนการจัด

โครงสรางแหงอํานาจเปนทางการ ซึ่งจะมีการแบงงานยอยๆ ลดหลั่นลงไปเพื ่อใหมีการ

ประสานกันเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 3) การบริหารงานบุคคล ซึ่งไดแกการ

สรรหา การพัฒนาบุคลากรที่สรรหาไดและการรักษาคนไวใหจนเกษียณอายุ และใชบุคคล

เหลาน้ันใหเกิดประโยชนสูงสุด 4) การปกครองบังคับบัญชา หรือการอํานวยการ กิจกรรมท่ี

เกี่ยวกับการตัดสินใจและภาวะผูนําในองคกรนั้น ๆ 5) การประสานงาน  เปนบทบาทท่ี

จะตองประสานงานกับหนวยงานตางๆของงานในองคการ 6) การรายงาน คือการรายงาน

ใหผูบริหารระดับเหนือข้ึนไป รวมท้ังตัวผูบริหารเองและผูใตบังคับบัญชา และผูเกี่ยวของได

ทราบขอมูลขาวสารโดยอาศัยการบันทึกตาง ๆ การวิจัยและการตรวจงานดวย และ                   

7) การงบประมาณ เปนเร่ืองเกี่ยวกับการวางแผนการเงิน การใชจายและควบคุมการใชเงิน

 โจนส,  และคนอื่น ๆ (Jones, et al., 1969,  pp.176-183)  กลาววา ผูบริหารสถานศึกษา

ตองแสดงบทบาทหนาท่ีและภารกิจ 4 ประการ ดังตอไปน้ี 1) เปนผูนําทางการศึกษา ผูบริหาร

สถานศึกษามีหนาท่ีตองรับผิดชอบในความกาวหนาทางวิชาการโดยเขารวมกับสมาชิก  สมาคม

วิชาชีพของตน  รูจักผลิตและใชงานวิจัยเพื่อประโยชนทางการศึกษา  แสดงใหเห็นวาจุดมุงหมาย

ของโรงเรียนยอมเหนือกวาจุดมุงหมายของตนเอง รูจักใชคนใหเหมาะกับงาน  เปนผูมีคุณธรรม 

จริยธรรม มีความเช่ือม่ันและเช่ือในศักดิ์ศรีของผูรวมงาน รูวิธีท่ีจะขอคําปรึกษาจากคนอื่น หวงใน

สวัสดิภาพของเพื่อนรวมงาน  มีศรัทธาวิชาชีพของตนเอง 2)สรางความสัมพันธอันดีระหวาง

โรงเรียนกับชุมชน เน่ืองจากสถานศึกษาเปนสถาบันทางสังคม และเปนสวนหน่ึงของสังคม ดังน้ัน  

โรงเรียนควรบริการสังคมและสังคมไดชวยเหลือสนับสนุนโรงเรียนดวย  3) เปนผูนําในการจัดหา

วัสดุอุปกรณเพื่อการศึกษา ผูบริหารสถานศึกษาตองจัดหาวัสดุอุปกรณ บํารุงรักษาวัสดุอุปกรณ  

ตลอดจนอาคารสถานท่ีเพื่อชวยใหการเรียนการสอนเปนไปดวยความสะดวก และเกิดประโยชน  

และ 4) รูจักประเมินผลงานตนเองหรือบทบาทของตนเองอยูเสมอ 

 สมิธ (Smith, 1970, p.170) กลาววา การบริหารสถานศึกษาประกอบดวยงาน 6 

งาน  คืองานวิชาการ งานบุคลากร งานกิจการนักเรียน งานอาคารสถานท่ี งานธุรการและ

การเงิน และงานความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชน 

แคมเบลล, และคนอื่น ๆ (Campbell, et al., 1978, pp.116-149)  กลาววา  ภารกิจ

ของผูบริหารสถานศึกษามี 6 ดาน  ดังน้ี  
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1.  ความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชนทําแผนงานและโครงการกิจกรรมท่ีจะ

รวมมือกับชุมชน  ใหบริการชุมชนในดานตางๆ เชน ดานขาวสาร  ดานสงเสริมสุขภาพอนามัย 

ดานสงเสริมอาชีพ ดานนันทนาการ ดานอาคารสถานท่ี วัสดุและครุภัณฑ รวมท้ังการเปนผูนํา

และใหการรวมมือในการพัฒนาชุมชน ซ่ึงจะตองดําเนินการคือการจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาชุมชน 

และใหความรวมมือกับชุมชนในการพัฒนาทองถิ่น   

2. งานวิชาการ ผูบริหารจะตองดําเนินการเพื่อใหมีการรวบรวม และจัดทําระเบียบ

แนวปฏิบัติ เกี่ยวกับงานวิชาการ มีการทําแผนงานของการเรียนการสอนโดยคํานึงถึง

องคประกอบท่ีเหมาะสม มีการพัฒนาการเรียนการสอนคือสงเสริมการเรียนการสอนแบบตางๆ 

จัดบรรยากาศในดานการเรียนการสอน จัดสอนซอมเสริม จัดกิจกรรมเพื่อสงเสริมการเรียนการ

สอน จัดวิธีพัฒนาครูดานวิชาการใหมีคุณภาพและมีการประเมินผลการเรียนการสอนใหมี

ประสิทธิภาพ  

3. งานกิจการนักเรียน ผูบริหารควรเปนผูนําในการจัดการเกี่ยวกับนักเรียนในเร่ือง

ตาง ๆ ดังน้ีคือ การบริหารกิจการนักเรียนและการจัดรูปองคการของนักเรียน  ระเบียบและ

ทะเบียนตางๆ การจัดบริการใหแกนักเรียนและการควบคุมความประพฤติและระเบียบวินัยของ

นักเรียน   

4. การบริหารงานบุคคล  ผูบริหารควรไดใหความสนใจและใหความสําคัญกับงาน

ดานน้ีเปนอยางมาก เพราะความสําเร็จหรือความลมเหลวของสถานศึกษาสวนใหญจะข้ึนอยูกับ

การบริหารงานบุคคล  ดังน้ันผูนําจึงควรพิจารณาการบริหารงานบุคคลดังตอไปน้ี คือนโยบาย

ของการบริหารงานบุคคล  การมอบหมายใหบุคลากรทํา การนิเทศงานและการประเมินผล

ประสิทธิภาพของการสอน       

5.  อาคารสถานท่ีและวัสดุอุปกรณตาง ๆ การจัดโปรแกรมการเรียนการสอนและการ

บริการนักเรียนจําเปนตองใชสถานท่ีและวัสดุอุปกรณ ผูบริหารควรจะสนใจเกี่ยวกับงานดาน

อาคารสถานท่ี การพัฒนาและบํารุงรักษาอาคารสถานท่ีและวัสดุอุปกรณ เพื่อชวยในการเรียน

การสอน  

6. การเงินและงานธุรการ งานดานน้ีเปนสวนสําคัญย่ิงในการสงเสริมการเรียนการ

สอน  ดังน้ันผูบริหารสถานศึกษาควรใหความสนใจในดานน้ีซ่ึงไดแก การทํางบประมาณ การใช

จายตามแบบแผนทางราชการ งานสารบรรณ และงานประชาสัมพันธ 

 เคนเนทส, และเจน (Kenneth, & Jane, 2000, p.103) กลาววาผูบริหารสถานศึกษา

ควรปฏิบัติหนาท่ีตามบทบาทโดยแบงออกเปน 3 กลุมใหญ ๆ ดังน้ี 1) ดานบุคคล ไดแกบทบาท

ดานการเปนหัวหนาองคการหรือเปนผูนําของหมูคณะ 2) ดานขอมูลสารสนเทศ ไดแก บทบาท

ดานการเปนศูนยกลางระบบประสาทขององคการประกอบดวย การรับขอมูลขาวสารท่ีเปน

ปจจุบันและเปนรูปธรรมมากท่ีสุด และ 3) การตัดสินใจ ไดแกบทบาทในการเปนผู ริเร่ิม
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สรางสรรคกิจกรรมใหม ๆ เปนผูจัดการปญหาอุปสรรคตาง ๆ เปนผูขจัดความขัดแยงระหวาง

กลุมตาง ๆ ภายในองคการ 

 สรุปไดวา  บทบาทหนาท่ีของผูบริหารสถานศึกษาควรมีบทบาทสาํคัญในการบริหาร

การศึกษา เพื่อกอใหเกิดประโยชน ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการบริหารจัดการศึกษา ให

สอดคลองกับเจตนารมยของพระราชบัญญัติการศึกษา ดําเนินการสงเสริมและพัฒนาตนเองใน

ดานการเปนนักคิด โดยผูบริหารจะตองเปนผูท่ีมีวิสัยทัศนกวางไกลในดานการศึกษา คิดหา

วิธีการใหม ๆ ในการทํางานใหบรรลุเปาหมายตามท่ีตองการ บทบาทผูนําทางวิชาการ ผูบริหาร

จะตองมีความรูความเช่ียวชาญท่ีจะสรางสรรคผลงานทางวิชาการอยูเสมอ และพัฒนาตนเอง

และบุคลากรในสถานศึกษาอยางตอเน่ือง และบทบาทของนักปฏิบัติ ท่ีมุงผลสัมฤทธิ์ใหตรงตาม

เปาหมายท่ีรวมกันกําหนดไว โดยเปนผูมีความเพียรพยายาม มุงม่ัน และอดทนท่ีจะทํางานให

บรรลุเปาหมายสรางผลงานอยางมีคุณภาพ 

 

แนวคิดเก่ียวกับบทบาทของผูบริหารในการนําองคการกับประสิทธิผลของสถานศึกษา 

1. ความหมายและความสําคัญของบทบาท 

1.1 ความหมายของบทบาท 

เอกรินทร  สี่มหาศาล (2546, หนา 1) กลาววา บทบาท หมายถึง การทํา

หนาท่ีหรือพฤติกรรมท่ีสอดคลองกับสถานภาพของตน 

ปรีชา  สุวังบุตร (2547, หนา  22) กลาววา  บทบาท หมายถึง การท่ีบุคคล

แสดงพฤติกรรมออกมาตามสถานภาพ หรือตําแหนง หรือสิทธิหนาท่ีหรือบรรทัดฐานทางสังคม   ท่ี

มีความคาดหวังตอการกระทําของบุคคลกลุมคน และสังคม เพื่อใหเกิดการปฏิสัมพันธระหวาง

กันในสังคมน้ัน 

นิตย  ประจงแตง  (2548, หนา 5) กลาววา  บทบาท หมายถึง ลักษณะของ

พฤติกรรมท่ีแสดงออกตามตําแหนงท่ีบุคคลน้ันไดรับการแสดงออกน้ันยอมผูกพันกับความคิด

ของผูดํารงตําแหนงเอง  และตามความคาดหวังของผูอื่นท่ีมีสวนเกี่ยวของกับตําแหนงน้ัน 

สําเริง  กลาหาญ (2549, หนา 7) กลาววา บทบาท หมายถึง แนวทางของ

การแสดงออกหรือปฏิบัติตามอํานาจหนาท่ีท่ีกําหนดไวในตําแหนงทางสังคม ทางหนาท่ีการงาน  

ตามสภาพแวดลอมของแตละบุคคลท่ีเปนอยูของคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ตามระเบียบ

กระทรวงศึกษาธิการ  วาดวยคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

บุญตา  ไลเลิศ (2550, หนา 12) กลาววา บทบาท หมายถึง การปฏิบัติตาม

สิทธิและหนาท่ีของสถานภาพของตําแหนงใดตําแหนงหน่ึงท่ีบุคคลไดรับ ตองมีบทบาทหนาท่ี

ความรับผิดชอบตามท่ีกําหนดไวตามบทบาทของตําแหนงน้ัน และคลอยตามความมุงหวังของ
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สังคม เชน บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาก็หมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงออกของผูบริหาร

สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน เกี่ยวของกับงานในหนาท่ีท่ีปฏิบัติในสถานศึกษาน้ัน 

 ลุม  (Lum, 1979, p.128) กลาววา บทบาท หมายถึง เปนหนาท่ีท่ีบุคคลหน่ึง      

พึงกระทําเม่ือเขาครอบครองตําแหนงใดตําแหนงหน่ึง ซ่ึงรวมถึงหนาท่ีตามตําแหนง และความ

คาดหวังโดยเกี่ยวของกับบุคคลและสังคม การกระทําน้ันตองข้ึนอยูกับบรรทัดฐานของสังคมดวย 

    ทอมม่ี (Tomey, 1992, p.146) กลาววา บทบาท หมายถึง การกระทําหรือ

การแสดงพฤติกรรมของบุคคลท่ีเปนไปตามความคาดหวังตามตําแหนงในอาชีพหรือตําแหนงท่ี

สังคมกําหนดข้ึน  ซ่ึงโครงสรางขอบทบาทประกอบดวย  ลักษณะท่ีเฉพาะของแตละบุคคล  การ

แสดงพฤติกรรมและตําแหนงท่ีครองอยู 

สรุปไดวา บทบาท หมายถึง อํานาจ หนาท่ี และความรับผิดชอบเกี่ยวกับการ

งานโดยตรงและงานพิเศษท่ีควรจะตองกระทํา หรือพฤติกรรมท่ีคาดหวังสําหรับผูอยูในสถานภาพ

ตางๆ วาตองปฏิบัติอยางไร เปนบทบาทท่ีคาดหวังโดยกลุมคนหรือสังคม 

1.2 ความสําคัญของบทบาท 

ชาญ สีหาราช (2542, หนา 23 – 25) ไดกําหนดความสําคัญของบทบาทของ

ผูบริหารสถานศึกษาไว 17 บทบาท คือ  

1. บทบาทเปนผูกําหนดทิศทาง (direction setter) หมายถึง การเปนผู

กําหนดนโยบาย แนวทางการดําเนินงานของสถานศึกษา เพื่อเปนไปตามจุดมุงหมายของ

สถานศึกษา  

2. บทบาทเปนผูกระตุนความเปนผูนํา (leader catalyst) หมายถึง การเปน

ผูนําในงานดานตาง ๆ ของสถานศึกษา เปนผูมีอิทธิพลและจูงใจใหผูอื่นคลอยตาม                 

3. บทบาทเปนนักวางแผน (planner) เปนผูวางแผนท้ังระยะสั้นและระยะยาว 

รวมกับคณะกรรมการสถานศึกษา  

4. บทบาทเปนผูตัดสินใจ (decision maker) เปนผูตัดสินใจตอการบริหารงาน

ในสถานศึกษา  

5. บทบาทเปนนักจัดองคการ (oirganizer) เปนผูกําหนดโครงสรางการ

บริหารงานในสถานศึกษา  

6. บทบาทเปนผู จัดการเปลี่ยนแปลง (change manager) เปนผู นําการ

เปลี่ยนแปลงการจูงใจในการเปลี่ยนแปลง  

7. บทบาทเปนผูประสานงาน (coordinator) เปนผูท่ีบุคลากรในสถานศึกษา

ติดตอและประสานงานกับหนวยงานตาง ๆ ท้ังภายในและภายนอกสถานศึกษา  

8. บทบาทเปนผูสื่อสาร (communicator) เปนผู ท่ีบุคลากรในสถานศึกษา

ติดตอ และประชาสัมพันธกับหนวยงานตาง ๆ ท้ังภายในและภายนอกสถานศึกษา  
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9. บทบาทเปนผูแกความขัดแยง (conflict manager) เปนผูคอยแกปญหา

ความขัดแยงระหวางบุคคลและกลุมภายในสถานศึกษา  

10. บทบาทเปนผูแกปญหา (problem manager) เปนผูนําในการแกปญหา

ตาง ๆ ของสถานศึกษา  

11. บทบาทเปนผู จัดระบบงาน (system manager) เปนผู นําในการจัด

ระบบงานและการพัฒนาสถานศึกษา  

12. บทบาทเปนผูบริหารการเรียนการสอน (instructional manager) เปน

ผูนําดานวิชาการ การจัดการเรียนการสอน และการบริหารหลักสูตรในสถานศึกษา  

13. บทบาทเปนผูบริหารบุคคล (personnel manager) เปนผูสรรหา คัดเลือก 

รักษา และพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา  

14. บทบาทเปนผูบริหารทรัพยากร (resource manager) เปนผูนําทรัพยากร

ท้ังทรัพยสินสิ่งของ และบุคคลมาใชใหเกิดประโยชน และมีประสิทธิภาพสูง  

15. บทบาทเปนผูประเมินผล (appraiser) เปนผูประเมินผลการทํางาน และ

โครงการตาง ๆ ของสถานศึกษา  

16. บทบาทเปนประธานในพิธี (ceremonial head) เปนผูนําทางดานการ

จัดการและพิธีตาง ๆ ของหนวยงานท้ังในสถานศึกษาและนอกสถานท่ี  

17. บทบาทเปนผูสรางความสัมพันธกับชุมชน (public relater) เปนผูนําใน

การสรางความสัมพันธกับหนวยงานภายนอก การประชาสัมพันธ การติดตอประสานงาน 

รวมท้ังการใหบริการวิชาการแกหนวยงานอื่น ๆ 

พระมหาพนมนคร  มีราคา (2549, หนา  27-28) กลาววา บทบาทจะตอง

ประกอบดวยลักษณะ 4 ประการ ดังตอไปน้ี 1) รูสภาพของตนในสังคม 2) คํานึงถึงพฤติกรรมท่ี

เกี่ยวของกับผูอื่น 3) คํานึงถึงพฤติกรรมท่ีเกี่ยวกับผูอื่น และ 4) ประเมินผลการแสดงบทบาท

ของตนเอง 

สําเริง  กลาหาญ  (2549, หนา 12) ไดรวบรวมทฤษฎีบทบาทและไดอธิบาย

โดยสรุปในแตละทฤษฎีไว 2 ประการ ดังตอไปน้ี  1) ตําแหนงหรือสถานภาพเปนตัวกําหนด

บทบาท เชน บุคคลท่ีมีตําแหนงเปนครูตองแสดงพฤติกรรม  เปนตัวอยางท่ีดีแกลูกศิษย และ                 

2) สวนประกอบท่ีสงผลตอพฤติกรรม 3 ลักษณะ คือ สวนประกอบ 

ดิอุทส, และเครวส (Deutsch, & Krauss, 1985, p. 405) กลาววา บทบาทมี

ความสําคัญตอตาง ๆ 4 ดาน คือ  

1. บทบาททางเพศ (sex roles) เปนบทบาทท่ีสําคัญมาก เพศมีความสัมพันธ

ตอสภาพสังคมโดยท่ัวไป ท้ังเพศหญิงและเพศชาย เร่ิมตั้งแตมีการกําหนดหนาท่ีตามธรรมชาต ิ

เพศหญิงมีบทบาทท่ีสําคัญในการเปนแม เพศชายมีบทบาทในการเปนพอ และการเปนผูนําของ

ครอบครัว ในบางสังคมน้ันอาจจะมีการกีดกันทางเพศ แตก็ไมไดทําใหความสําคัญทางเพศลดลง  
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2. บทบาทความเกี่ยวพันทางเครือญาติ (kinship roles) เน่ืองจากสังคม

มนุษย เปนสังคมท่ีตองอยูรวมกัน มีการเคารพนับถือภายในเครือญาติ แตละคนมีบทบาท

แตกตางกันไป ทําใหเกิดอิทธิพลในการเคารพเช่ือถือ และเช่ือฟงซ่ึงกันและกัน เชน ปู ยา ตา 

ยาย พอ แม ลูก เปนตน  

3. บทบาททางสังคม (social roles) เปนบทบาทหรือหนาท่ีท่ีสังคมกําหนด

ข้ึนไวใหบุคคลในสถานภาพตาง ๆ ไดยึดถือเปนแนวทางปฏิบัติ หรือคาดหมายวาจะปฏิบัติ โดย

มีปทัสถานทางวัฒนธรรม เปนเกณฑตัดสิน ฉะน้ันเม่ือบุคคลจะมีการเกี่ยวของกัน ทุกคนจึงควร

จะไดเรียนรูและปฏิบัติตามปทัสถานทางวัฒนธรรม แตถามีคนใดคนหน่ึงไมปฏิบัติตาม ก็จะตอง

มีการบังคับหรือลงโทษ เพื่อความสงบสุขของสังคมสวนใหญตอไป และ                             

4. บทบาททางอาชีพ (occupation roles) เปนบทบาทท่ีสําคัญท่ีสุด ท่ีจะทํา

ใหมนุษยสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมได และจะอยูไดอยางมีความสุข ผูแสดงบทบาทจะตอง

คํานึงถึงขอบเขต และหลักการสําคัญของอาชีพน้ัน เชน กฎ ระเบียบ ขอบังคับ จรรยาบรรณ 

และกฎหมาย  

โคเฮน (Cohen, 1987, p. 22) กลาววา บทบาทเปนการท่ีสังคมกําหนด

เฉพาะเจาะจงใหบุคคลปฏิบัติหนาท่ีตามบทบาทใดบทบาทหน่ึงน้ัน  เรียกวา บทบาทท่ีถูกกําหนด  

ถึงแมวาบุคคลบางคนมิไดประพฤติปฏิบัติตามบทบาทท่ีสังคมกําหนดให สวนบทบาทท่ีปฏิบัติ

จริง หมายถึง การท่ีบุคคลไดแสดงหรือปฏิบัติออกจริงตามตําแหนง ความไมตรงกันของบทบาท

ท่ีถูกกําหนดกับบทบาทท่ีถูกปฏิบัติจริงน้ัน อาจมีสาเหตุ 3 ประการ ดังน้ี 

1. บุคคลขาดความเขาใจในบทบาทท่ีสังคมตองการ 

2. ความไมเห็นดวยหรือไมลงรอยกับบทบาทท่ีถูกกําหนด และ 

3. บุคคลไมมีความสามารถท่ีจะแสดงบทบาทน้ันไดอยางมีประสิทธิภาพ 

มีด  (Mead, 1989, p.40) กลาววา บทบาทเปนองคประกอบท่ีเกี่ยวของกับการ

ปฏิบัติจริง หรือบทบาทท่ีเปนจริง ซ่ึงจะตองประกอบดวยองคประกอบ 4 ประการ ดังน้ี 1) การ

รูจักตนเองตามบทบาทหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย 2) พฤติกรรมตามสถานการณท่ีกําหนดใหจะตอง

มีความเหมาะสมกับการสงเสริมฐานะของตนเอง 3) ภูมิหลังของการกระทําท่ีเกี่ยวของกับผูอื่นน้ัน 

การเปนแบบอยางเพื่อใหการกระทําบางอยางเปนไปตามแนวทางท่ีตองการ และ 4) การ

ประเมินผลการกระทําตามบทบาท  สามารถดําเนินการดวยตนเองหรือโดยคนอื่น 

สรุปไดวา บทบาทมีความสําคัญตอสถานภาพ การดํารงชีวิต การดําเนิน

กิจกรรมของสังคม การสรางองคกรในดานตาง ๆ เชน ดานหนาท่ีของเพศ ความเกี่ยวพันทาง

เครือญาติ ความเกี่ยวของทางสังคม การดําเนินอาชีพ ความเปนผูนําขององคกรความสําเร็จของ

องคกร และความเปนผูบริหารสถานศึกษา ท่ีมีประสิทธิภาพ ลวนแตเกิดจากความสําคัญของ

บทบาท 
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2. ความหมายและความสําคัญของการนําองคการ 

2.1 ความหมายของการนําองคการ 

วิโรจน สารรัตนะ (2546, หนา 151) กลาวา การนําองคการ หมายถึง เร่ือง

เกี่ยวกับความพยายามใหมีอิทธิพลตอผูอื่น เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุจุดหมายขององคการได

อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงตองประกอบดวย การจูงใจ ภาวะผูนํา การติดตอสื่อสาร

ทางการบริหาร และการบริหารกลุม โดยท่ีผูบริหารจะตองจูงใจใหคนทุมเทแรงกายและแรงใจ

อยางเต็มความสามารถ เพื่อใหบรรลุความสําเร็จขององคการเทาท่ีจะทําได 

สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2549, หนา 2) กลาววา การนํา

องคการ หมายถึง วิธีการท่ีผูบริหารขององคกรช้ีนําและกําหนดวิสัยทัศน เปาประสงคระยะสั้น

ระยะยาว คานิยม และความคาดหวังในผลการดําเนินการขององคกร โดยใหความสําคัญกับ

วิธีการท่ีผูบริหารขององคกรสื่อสารกับบุคลากร และการสรางบรรยากาศท่ีสงเสริมใหเกิด

พฤติกรรมการดําเนินการท่ีมีจริยธรรมและผลการดําเนินการท่ีดี รวมถึงระบบการกํากับดูแล

ตนเองท่ีดีความรับผิดชอบตอสังคม รวมท้ังการสนับสนุนชุมชน  

 กิตติพงศ จิรวัสวงศ (2551, ยอหนา 2) กลาววา การนําองคการ หมายถึง 

วิธีการบริหารจัดการท่ีผูบริหารขององคการนํามาใชในการช้ีนํา และสรางใหเกิดความย่ังยืนกับ

องคการ รวมถึงการกําหนดวิสัยทัศน คานิยม และการคาดหวังในผลการดําเนินงานขององคการ 

 ภารดี อนันตนาวี (2551, หนา 77) กลาววา การนําองคการ หมายถึง ผูนําเปน

ผูท่ีไดรับการยอมรับของกลุมและมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของสมาชิกในกลุม โดยอาศัยอํานาจ

หนาท่ีหรือการกระทําของตนในการชักจูงหรือช้ีนําสมาชิกใหปฏิบัติตาม 

จรัญ บุญกาญจน (2553, ยอหนา 1) กลาววา การนําองคการ หมายถึง 

ประเด็นน้ีผูนําระดับสูง จะตองดําเนินการใน 4 เร่ืองหลักๆ ดังน้ี 1) ช้ีนําบุคลากรในองคกร 2) 

ทําใหองคกรย่ังยืน 3) สื่อสารกับบุคลากร และ 4) จะตองกระตุนใหมีผลการดําเนินการท่ีดี 

  ด ราฟ  (Draft, 2003, p.5) กล าวว า  กล าว า  ก ารนํ าอ งค ก าร ห มายถึ ง 

กระบวนการท่ีมีอิทธิพลตอกลุมเพื่อใหบรรลุเปาหมายของกลุม  

สรุปไดวา การนําองคการ หมายถึง ความพยายามใหมีอิทธิพลตอผูอื่น เพื่อให

การปฏิบัติงานบรรลุจุดหมายขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยอาศัยอํานาจหนาท่ีหรือ

การกระทําของตนในการชักจูงหรือช้ีนําสมาชิกใหปฏิบัติตาม  

2.2 ความสําคัญของการนําองคการ 

  วิโรจน สารรัตนะ (2546, หนา 151) กลาววา การนําองคการทําใหเกิดการ

ปฏิบัติการอยางจริงจัง ผูนําระดับสูงดําเนินการอยางไรในการทําใหเกิดการปฏิบัติการอยาง

จริงจัง เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค ปรับปรุงผลการดําเนินการ และบรรลุวิสัยทัศนขององคกร ผูนํา

ระดับสูงดําเนินการอยางไรในการระบุสิ่งท่ีตองทํา ผูนําระดับสูงคํานึงถึงและดําเนินการอยางไร

http://share.psu.ac.th/profiles/users/charun.b
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ในการนําเร่ืองการสรางคุณคา และทําใหเกิดความสมดุลของคุณคาระหวางลูกคาและผูมีสวนได

สวนเสียอื่นๆ มาพิจารณา ในการตั้งความคาดหวังตอผลการดําเนินการ 

สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2549, หนา 2) กลาววา 

บทบาทของผูบริหารในการนําองคการ มีความสําคัญ 3 ประการ ดังน้ี  

1. บทบาทผูบริหารขององคการในการกําหนด วิสัยทัศน เปาประสงคระยะสั้น

ระยะยาว คานิยม การสื่อสาร การสรางคุณคาและการทําใหเกิดความสมดุลของคุณคาระหวางผู

มีสวนไดสวนเสียทุกกลุม รวมท้ังการทําใหเกิดการมุงเนนขององคการในการปฏิบัติการตาง ๆ 

ในการสรางและรักษาใหองคการมีผลการดําเนินการท่ีดีอยางย่ังยืน โดยตองอาศัยการมุงเนน

อนาคตและความมุงม่ันของผูบริหารท้ังในเร่ืองการปรับปรุงและนวัตกรรม รวมท้ังการสราง

บรรยากาศเพื่อใหเกิดการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ ความคลองตัว และการเรียนรูของ

บุคลากร 

2. การกํากับดูแลตนเองท่ีดี เปนเร่ืองของการจัดการเพื่อใหเกิดการควบคุม 

และการตรวจสอบการดําเนินการขององคการ รวมท้ังความรับผิดชอบในดานตาง ๆ ของ

ผูบริหารสูงสุดขององคการซ่ึงการดําเนินการใหม่ันใจวาการกํากับดูแลตนเองท่ีดีมีประสิทธิผลจะ

มีความสําคัญตอความเช่ือถือ ของผูมีสวนไดสวนเสียและสังคมโดยรวม ตลอดจนสงผลตอ

ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานองคการ 

3. การทบทวนผลการปฏิบัติงาน มีขอบเขตครอบคลุมการดําเนินการในดาน              

ตาง ๆ ขององคการ ซ่ึงไมเพียงแตทบทวนวาองคกรทําไดดีเพียงใดในปจจุบัน แตยังพิจารณาวา

องคการจะดําเนินการไดดีอยางไรในอนาคตดวยผลการทบทวนผลการดําเนินการขององคการ

จะเปนแนวทางในการปรับปรุงและการสรางนวัตกรรมท่ีสอดคลองกับเปาประสงคหลักของ

องคการ ปจจัยแหงความสําเร็จ และตัวช้ีวัด ดังน้ัน สิ่งสําคัญในการทบทวนโดยผูบริหารของ

องคการ คือ การแปลงผลของการทบทวนไปสูเร่ืองท่ีตองดําเนินการและสามารถนําไปปฏิบัติท่ัว

ท้ังองคการ ตลอดจนผูมีสวนเกี่ยวของ 

  จรัญ บุญกาญจน (2553, ยอหนา 2) กลาวา การนําองคการมีความสําคัญตอ

ประสิทธิผลเพราะเปนการตรวจประเมินวาการกระทําโดยผูนําระดับสูงของสถาบันไดช้ีนําและ

ทําใหสถาบันมีความย่ังยืนอยางไร  รวมถึงตรวจประเมินระบบธรรมาภิบาลของสถาบัน  และ

วิธีการท่ีสถาบันใชเพื่อบรรลุผลดานความรับผิดชอบตอสังคม กฎหมาย  และจริยธรรม  รวมท้ัง

การสนับสนุนชุมชนท่ีสําคัญ 

  สรุปไดวา การนําองคการทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางท่ีดีย่ิงข้ึน ทํา

ใหเกิดการปฏิบัติการอยางจริงจังตามรูปแบบ ทําใหเกิดแนวทางและความเขาใจไปในทิศทาง

เดียวกันเพื่อประสิทธิผลตามท่ีไดกําหนดไว โดยเปนตัวช้ีนําใหบุคลากรสามารถดําเนินงาน              

ตาง ๆ ภายในองคการไดอยางมีจุดมุงหมายเดียวกัน 
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3.  แนวคิดเก่ียวกับบทบาทของผูบริหารในการนําองคการ 

ถวิล อรัญเวศ (2544, หนา 9-15) ไดเสนอลักษณะของบทบาทของผูบริหารในการ

นําองคการ นักบริหารจะตองมีหลายๆ สิ่ง หลายๆ อยาง ซ่ึงบุคคลในทีมงานอาจจะไมมีหรือมี

นอย น่ันคือ การเปนผูมีศาสตร และศิลปในการบริหาร โดยเฉพาะ “ภาวะผูนํา” ในอันท่ีจะชักจูง

หรือโนมนาวเพื่อนรวมงานให คลอยตามตอการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม ๆ ขององคกรเพื่อใหทันตอ

ความเจริญกาวหนาดาน วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีท่ีกําลังเปลี่ยนแปลงไปอยางไมหยุดย้ัง 

ผูนําหรือผูบริหารจึงควรมีภาวะผูนํา 9 ประการ ดังน้ี 1) กลาตัดสินใจ 2) ไวตอขอมูล 3) เพิ่มพูน

วิสัยทัศน 4) ซ่ือสัตยและสรางสรรคผลงาน 5) ประสานสิบทิศ 6) คิดสรางสรรควิธีการทํางาน

ใหม ๆ 7) จูงใจเพื่อนรวมงาน 8) ทนทานตอปญหาอุปสรรค และ 9) รูจักยืดหยุนตามเหตุการณ 

สมคิด  บางโม (2545, หนา 240) กลาววา บทบาทของผูบริหารในการนําองคการ 

ประกอบดวยบทบาท 9 ประการ ดังน้ี 1) รูเปาหมายและวัตถุประสงคขององคการอยางชัดเจน                

2) ยอมรับความสามารถ และใหเกียรติสมาชิกทุกคน เปดโอกาสใหมีสวนรวมในการทํางาน               

3) จัดสรรหนาท่ี ความรับผิดชอบและทรัพยากรใหสมาชิกทุกคนอยางเหมาะสม 4) ติดตามและ

อํานวยความสะดวกในการทํางานอยางสมํ่าเสมอ 5) เปนผูนําท่ีดีและเปนตัวอยางท่ีดีแกสมาชิก 

6) เอาใจใสสมาชิกอยางท่ัวถึง สรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน 7) เปนผูขจัดความขัดแยงใน

ทีมงาน เม่ือมีความขัดแยงเกิดข้ึน 8) ประเมินผลงานดวยความเปนธรรม สามารถเปนกระจก

สะทอนภาพการทํางานของสมาชิกได และ 9) พัฒนาองคการอยางสมํ่าเสมอและตอเน่ือง 

กิติมา ปรีดีดิลก (2546, หนา 275) กลาววา ผูบริหารในฐานะท่ีเปนบุคคลสูงสุดใน

องคกรจะตองเปนผูท่ีใหประโยชนสูงสุดแกองคการดวยเชนกัน หนาท่ีของผูบริหารมีมากมาย 

และหลากหลายแตท่ีสําคัญก็คือ การกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคขององคการ เปาหมาย

ดังกลาวจะตองดําเนินการอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงผูบริหารจําเปนจะตองมีทักษะ

ในการปฏิบัติงานหรือการบริหารงาน กลาวคือ การปฏิบัติงานใดๆ หากคาดหวังวาจะใหผลการ

ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลแลว จําเปนท่ีผูปฏิบัติงานคนน้ันจะตองมีความ

ชํานาญเปนอยางดีในสิ่งท่ีตนปฏิบัติ น่ันคือ ทักษะในการปฏิบัติงานของตนเอง ในทํานอง

เดียวกันผูบริหารท่ีดีมีความสามารถในการปฏิบัติงาน จําเปนตองมีทักษะในการเปนผูนํา 

มานิตย คณะวาป (2546, หนา 26) กลาววา ผูบริหารท่ีประสบผลสําเร็จในการ

บริหารงานจะตองทําหนาท่ีประดุจไวทยากร (conductor) ของวงออรเคสตรา (orchestra) โดย

ทําหนาท่ีเปนผูนําในการใชศักยภาพของบุคลากร ใหดําเนินไปสูความสําเร็จตามวัตถุประสงค

อยางมีประสิทธิภาพ การบริหารโรงเรียนมีความสลับซับซอนมากข้ึน โดยเฉพาะปจจุบันเปน

ชวงท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในหลายๆ ดาน ซ่ึงมีผลกระทบตอการศึกษาและการ

บริหารการศึกษา ผูบริหารจําเปนตองมีความรูความสามารถ ตองรูจักใชท้ังศาสตรและศิลปใน

การบริหารงานใหเกิดประสิทธิผล คุณภาพท่ีกลาว ข้ึนอยูกับความสามารถในการบริหารงานท่ีมี 
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ประสิทธิภาพของผูบริหารเปนสําคัญ ผูบริหารท่ีมีสามัญสํานึกเพียงวามีความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติหนาท่ีเทาน้ัน จะไมทําใหการบริหารงานของผูบริหารดังกลาว เกิดประสิทธิภาพหรือเกิด

ทักษะในการบริหารงานแตอยางใด ในทํานองเดียวกันผูบริหาร ท่ีสามารถปฏิบัติงานจนเกิด

ความชํานาญและงานน้ันๆ มีประสิทธิภาพ ยอมแสดงใหเห็นวาผูบริหารมีทักษะในการ

บริหารงาน ซ่ึงจะเปนเคร่ืองมือท่ีจะผลักดันกิจกรรมตางๆ ใหดําเนินไปสูเปาหมายไดอยางมี

ประสิทธิผล  

สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2549, หนา 2) กลาววา บทบาท

ของผูบริหารในการนําองคการ ประกอบดวย 4 บทบาท ดังน้ี  

1. บทบาทในการช้ีนํา (pathfinding) กําหนดวิสัยทัศน ท่ีสอดคลองกับความ

ตองการของผูรับบริการ และกระตุนใหบุคลากรมุงม่ันท่ีจะปฏิบัติงานใหบรรลุวิสัยทัศน 

2. บทบาทในการสรางความสอดคลองไปในแนวทางเดียวกัน (aligning) การ

คิดคนระบบงานและเทคนิคบริหารเพื่อใชในปฏิบัติงานมุงสูวิสัยทัศน 

3. บทบาทในการกระจายอํานาจการตัดสินใจ (empowering) การสรางเงื่อนไขเพื่อ

ผลักดันใหบุคลากรไดใชศักยภาพท่ีมีอยูในการปฏิบัติงานท่ีมีอยูอยางเต็มท่ี 

4. บทบาทในการเปนแบบอยางท่ีดี (modeling) ท้ังหลักการในการทํางานและการ

ประพฤติตนเพื่อสรางศรัทธาใหกับบุคลากรใชเปนแบบอยาง 

จุฬาลงกรมหาวิทยาลัย (2553, หนา 51) กลาววา การนําองคการ หมายถึง การ

มุงเนนเพื่ อปรับปรุงองคการใน 2 กระบวนการ ดังน้ี  1) กระบวนการนําองคการ และ                         

2) กระบวนการรับผิดชอบตอสังคม ซ่ึงบทบาทของผูบริหารในการนําองคการ (the 4 role of 

leadership) มี 4 บทบาท ดังน้ี 1) บทบาทในการช้ีนํา โดยการกําหนดวิสัยทัศนท่ีสอดคลองกับ

ความตองการของผูรับบริการ และกระตุนใหบุคลากรมุงม่ันท่ีจะปฏิบัติงานใหบรรลุวิสัยทัศน                      

2) บทบาทในการสรางความสอดคลองไปในแนวทางเดียวกัน การคิดคนระบบงานและเทคนิค

บริหารเพื่อใชในการปฏิบัติงานมุงสูความสําเร็จ 3) บทบาทในการกระจายอํานาจการตัดสินใจ 

การสรางเงื่อนไขเพื่อผลักดันใหบุคลากรไดใชศักยภาพท่ีมีอยูในการปฏิบัติงานท่ีมีอยูอยางเต็มท่ี 

และ 4) บทบาทในการเปนแบบอยางท่ีดี ท้ังหลักในการทํางาน และการประพฤติตน เพื่อสราง

ศรัทธาใหกับบุคลากรใชเปนแบบอยาง 

อดิเซส (Adizes, 1976, p.201) กลาววา บทบาทของผูบริหารในการนําองคการน้ัน

เห็นวาถาจะบริหารองคการใหมีประสิทธิภาพแลว จะตองแสดงบทบาทการบริหาร 4 บทบาท

ดวยกัน คือ 1) บทบาทในการเสริมสราง 2) บทบาทในการดําเนินการ 3) บทบาทในการ

เปลี่ยนแปลงพัฒนา และ 4) บทบาทในการหลอหลอม   

สรุปไดวา ผูบริหารสถานศึกษาเปนบุคคลท่ีมีความสําคัญตอการนําพาสถานศึกษา

ไปสูความสําเร็จ ดังน้ันผูวิจัยจึงไดเลือกใชกรอบแนวคิดของเอกชัย กี่สุขพันธ, และคนอื่น ๆ 

(2553, หนา 51) กลาววา บทบาทของผูบริหารในการนําองคการประกอบดวย 4 บทบาท คือ 1) 
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บทบาทในการช้ีนํา (pathfinding) 2) บทบาทในการสรางความสอดคลองไปในแนวทางเดียวกัน 

(aligning) 3) บทบาทในการกระจายอํานาจการตัดสินใจ (empowering) และ 4) บทบาทในการ

เปนแบบอยางท่ีดี (modeling) มาเปนกรอบแนวคิดในการทําวิจัยคร้ังน้ี 

4. ความหมายและความสําคัญของประสิทธิผล 

4.1 ความหมายของประสิทธิผล 

กระทรวงศึกษาธิการ (2542, หนา 17) กลาววา ประสิทธิผล หมายถึง การ

ปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายท่ีตั้งไว 

ธงชัย  สันติวงศ  (2542, หนา 3)  กลาววา ประสิทธิผล หมายถึง เปนการ

ทํางานท่ีไดผลโดยสามารถบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีตองการ 

วิทยา ด านธํารงกู ล  (2546, หน า 27) กล าวว า ประสิทธิผล  หมายถึ ง 

ความสามารถในการเลือกเปาหมายท่ีเหมาะสมและบรรลุเปาหมายน้ันๆ ประสิทธิผลจึงวัดกัน

ท่ีวาองคการสามารถสนองผูบริโภคสินคาหรือบริการท่ี เปนท่ีตองการหรือไมและสามารถบรรลุ

ในสิ่งท่ีพยายามจะทํามากนอยเพียงใด 

เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ  (2546, หนา 169) กลาววา ประสิทธิผล หมายถึง 

ผลสําเร็จหรือผลท่ีเกิดของงานตามวัตถุประสงค 

จุฬาลงกรมหาวิทยาลัย (2553, หนา 27) กลาววา ประสิทธิผล หมายถึง การได

ผลผลิตตรงตามความตองการหรือตรงตามจุดมุงหมายท่ีกําหนดไวในการบริหารการศึกษา 

สเตียร (Steers, 1977, p.55) กลาววา ประสิทธิผล หมายถึง การท่ีผูนําไดใช

ความสามารถในการแยกแยะการบริหารและการใชทรัพยากรใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 

กิบสัน, และคนอื่น ๆ  (Gibson, et al., 1982, p.271) กลาววา ประสิทธิผล 

หมายถึง การกระทําใดๆ ท่ีมีความมุงหมายจะไดรับผลอะไรสักอยางใหเกิดข้ึน การกระทําหรือ

ความพยายามจะมีประสิทธิผลสูงต่ําเพียงใดข้ึนกับวาผลท่ีไดรับตรงน้ันตรง ครบถวน  

ฮอย , และมิส เกล  (Hoy, & Miskel, 1991, p.373) กล าวว า  ประสิทธิ ผล 

หมายถึง การท่ีโรงเรียนสามารถผลิตนักเรียนท่ีมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง สามารถพัฒนา

นักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก และสามารถปรับตัวใหเขากับสิ่งแวดลอมท่ีถูกบีบบังคับได 

สรุปไดวา ประสิทธิผล หมายถึง ความสามารถขององคการในการนําทรัพยากร

ท่ีมีอยูอยางจํากัดและมีคุณคาจากสภาพแวดลอมมาใชประโยชนเพื่อสนับสนุนการดําเนินการ

ขององคการ 

4.2 ความสําคัญของประสิทธิผล 

ภารดี อนันตนาวี (2551, หนา 204) กลาววา ประสิทธิผลมีความสําคัญตอ

องคการ 3 ประการดังน้ี  



 
 

28 
 

1. ชวยตรวจสอบวัตถุประสงคกับการจัดตั้งองคการ การจัดตั้งองคการยอม

กําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายไวอยางชัดเจน เพื่อดําเนินงานใหเปนไปตามความตองการ

หรือไม   

2. ประเมินผลการดําเนินงานกับแผนงานท่ีกําหนด การดําเนินงานในแตละ

กิจกรรมยอมตองมีการวางแผน กําหนดหนาท่ี ความรับผิดชอบ การจัดสรรทรัพยากร การใช

อํานาจหนาท่ีการบริหาร การปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน และ         

3. ประเมินผลสําเร็จกับวัตถุประสงค เปรียบเทียบผลงานท่ีดําเนินการไดตาม

แผนงานกับวัตถุประสงคขององคการท่ีคาดหวัง ถาผลของงานบรรลุผลตามวัตถุประสงคและ

ความคาดหวังขององคการแสดงวาองคการมีประสิทธิผล 

จุฬาลงกรมหาวิทยาลัย (2553, หนา 27) กลาววา ประสิทธิผลมีความสําคัญในการ

ทําใหเกิดผลในสิ่งท่ีควรจะเกิดข้ึน เพื่อเปนสิ่งท่ีดีงามของการพัฒนา ประสิทธิผลจึงเปนการ

ดําเนินการใหสามารถบรรลุผลตามจุดมุงหมายท่ีตองการไดอยางครบถวน เหมาะสม และดีงาม

อยางท่ีสุด 

ธงชัย สันติวงษ (2549, หนา 15) กลาววา ประสิทธิผลมีความสําคัญอยางย่ิง 

ในศาสตรทางการบริหารและองคการ นับวาเปนการตัดสินใจข้ันสุดทายวา การบริหารองคการ

ประสบความสําเร็จหรือไมเพียงใด องคการจะอยูรอดและมีความม่ันคงจะขันอยูกับประสิทธิผล

องคการจะลมสลายไปในท่ีสุด ดังน้ันจึงมีความสําคัญตอองคการ ดังน้ี  

1. ชวยตรวจสอบวัตถุประสงคการจัดตั้งองคการ การจัดตั้งองคการยอมกําหนด

วัตถุประสงคและเปาหมายไวอยางชัดเจน เพื่อดําเนินงานใหเปนไปตามความตองการหรือไม 

2. ประเมินผลการดําเนินงานกับแผนงานท่ีกําหนด การดําเนินงานในแตละ

กิจกรรมยอมตองมีการวางแผน กําหนดหนาท่ี ความรับผิดชอบ การจัดสรรทรัพยากร การใช

อํานาจหนาท่ีการบริหารการปฏิบัติงาน ใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน 

3. ประเมินผลสําเร็จกับวัตถุประสงค เปรียบเทียบผลงานท่ีดําเนินการไดตาม

แผนงานกับวัตถุประสงคขององคการท่ีคาดหวัง ถาผลงานบรรลุผลตาวัตถุประสงคและความ

คาดหวังขององคการ แสดงวาองคการมีประสิทธิผล 

ไพ รส  (Price, 1993, p.318) กล าวถึ งค วามสํ าคัญ ขอ งป ระสิ ท ธิ ผ ลว า 

ประสิทธิผลมีความสามารถในการดําเนินการใหเกิดผลตามเปาหมายท่ีตั้งไว  

สรุปไดวา ประสิทธิผลเปนการกําหนดความมุงหมายขององคการเพื่อให

สามารถดําเนินงานไปสูเปาหมาย เปนแรงกระตุน ผลักดัน ใหมีความมุงหวัง เพื่อใหเกิดผลลัพธ

ตามท่ีตองการ 

 

 

5.  แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผลของสถานศึกษา 
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มอทท (Mott, 1972, p.398) กลาวถึง ประสิทธิผลของโรงเรียนวาเปนความสามารถ

ในการผลิต ความสามารถในการปรับตัว และความสามารถในการยืดหยุน 

แคพโล (Caplow, 1974, p. 59) กลาววา ประสิทธิผลของสถานศึกษา ควรวัดจาก

ตัวแปร 4 ตัว คือ 1) ความม่ันคง หมายถึงความสามารถในการรักษาโครงสรางขององคการไว 

2) ความผสมผสานเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน 3) ความสมัครใจ หมายถึง ความสามารถในการจัด

ใหมีความพึงพอใจสําหรับสมาชิก และ 4) ความสําเร็จขององคการ 

กิบสัน (Gibson, 1979, p.27) กลาววา ประสิทธิผลของสถานศึกษา กําหนดเกณฑ

ในการประเมินประสิทธิผลขององคการ โดยใชหลายเกณฑ ดังน้ี 1) ความสามารถในการผลิต      

2) ประสิทธิผล 3) ความพึงพอใจ 4) ความสามารถในการปรับตัว และ 5) การพัฒนาและการอยู

รอด 

เบนนิส (Bennis, 1971, pp.68-69) ได เสนอผลการวิ จัยไววาประสิทธิผลของ

สถานศึกษา เปนความสามารถในการปรับตัว เปลี่ยนแปลง พัฒนาใหเขากับสิ่งแวดลอมท่ี

เปลี่ยนแปลงอยูเสมอเกี่ยวกับความสามารถในการปรับตัว นวัตกรรม ความเจริญเติบโต และ

การพัฒนา และความสามารถในการประสมประสานสัมพันธ ของสมาชิกในองคการ เพื่อรวม

พลงัเปนอันหน่ึงอันเดียวกันในการปฏิบัติภารกิจในองคการ เปนความสามารถในการบูรณาการ 

ซ่ึงเกี่ยวกับความพึงพอใจ บรรยากาศ ความขัดแยง และการสื่อความหมาย 

ฮอย, และ มิสเกล (Hoy, & Miskel, 1991, p.373) ไดรวบรวมความคิดของนัก

การศึกษาท่ีใหความหมายประสิทธิผลของโรงเรียนวา หมายถึง ผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการ หรือ

ความพึงพอใจในการทํางานของครู หรือขวัญของสมาชิกโรงเรียนท่ีดี และไดสรุปวา ประสิทธิผล

ของโรงเรียนพิจารณาไดจากตัวบงช้ี 4 ประการคือ 1) ความสามารถในการผลิตนักเรียนใหมี

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 2) การมีทัศนคติทางบวกของนักเรียน 3) ความสามารถในการ

ปรับตัวใหเขากับสิ่งแวดลอม และ 4) การแกไขปญหาภายในสถานศึกษา 

สรุปไดวา ประสิทธิผลสถานศึกษาท่ีมีความสามารถในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง

พัฒนาเพื่อใหมีการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสมกับสถานการณ และสิ่งแวดลอมท่ีแทจริงท่ี    

บูรณาการผสมผสานคงสภาพขององคการใหเกิดความพึงพอใจและผลสําเร็จของการทํางานให

องคการหรือหนวยงานใหเกิดประโยชนสูงสุด โดยพิจารณาจากความสามารถในการผลิต

นักเรียนท่ีมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง และสามารถพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก 

ตลอดจนสามารถปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมท้ังภายในภายนอก และรวมท้ังสามารถแกปญหา

ภายในโรงเรียนจนทําใหเกิดความพอใจในการทํางาน ซ่ึงเปนการมองประสิทธิผลในภาพรวมท้ัง

ระบบ ผูวิจัยไดเลือกใชกรอบแนวคิดของมอทท (Mott, 1972, p. 373) มาเปนกรอบแนวคิดใน

การวิจัย ดังน้ี 1) ความสามารถในการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 2) การมี

ทัศนคติทางบวกของนักเรียน 3) ความสามารถในการปรับตัวใหเขากับสิ่งแวดลอม และ 4) การ

แกไขปญหาภายในสถานศึกษา 
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บทบาทของผูบริหารในการนําองคการกับประสิทธิผลของสถานศึกษา 

1. บทบาทของผูบริหารในการนําองคการ 

1.1 บทบาทในการชี้นํา 

1.1.1 ความหมายของการชี้นํา 

 เนตรพัณณา ยาวิราช (2546, หนา 2-3) กลาววา การช้ีนํา หมายถึง การจูง

ใจ และการสื่อสารระหวางบุคคลในองคการเพื่อชวยใหองคการบรรลุวัตถุประสงคตามตองการ 

 สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา (2549, หนา 10) กลาววา การช้ีนํา หมายถึง 

การเปนผูทําและทําหนาท่ีในการจูงใจ เพื่อใหเกิดความรวมมือ เปนผูมอบหมายงาน เลือก

ชองทางการสื่อสารท่ีมีประสิทธิผล และแกไขปญหาความขัดแยงเพื่อใหองคกรประสบ

ความสําเร็จ 

สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2551, หนา 7) กลาววา การ

ช้ีนํา หมายถึง กําหนดวิสัยทัศนท่ีสอดคลองกับความตองการของผูรับบริการ และกระตุนให

บุคลากรมุงม่ันท่ีจะปฏิบัติงานใหบรรลุวิสัยทัศน 

จุฬาลงกรมหาวิทยาลัย (2553, หนา 53) กลาววา การช้ีนํา หมายถึง การ

กําหนดวิสัยทัศนท่ีสอดคลองกับความตองการของผูรับบริการ และกระตุนใหบุคลากรมุงม่ันท่ีจะ

ปฏิบัติงานใหบรรลุวิสัยทัศน การปฏิบัติของผูบริหารในเร่ือง  การกําหนดทิศทางของสถาน 

ศึกษาใหมีความชัดเจน เพื่อเปนกรอบแนวทางท่ีชัดเจนในการปฏิบัติงานใหบุคลากรในองคการ 

อาภรณ ภูวิทยพันธุ (2553, หนา 53) กลาววา การช้ีนํา หมายถึง การจัดคน

ใหเหมาะสมกับงานและทักษะท่ีพนักงานแตละคนมี รวมถึงการสงเสริมความกาวหนาในอาชีพ

ของกลุมคนเหลาน้ัน 

เฮอรซ่ี, และบลังชารด  (Hersey, & Blanchard, 1988, p.104) กลาววา การ

ช้ีนํา หมายถึง การนําท่ีสามารถทําใหเปาหมายขององคการบรรลุผลสําเร็จได 

สรุปไดวา การช้ีนํา หมายถึง การกําหนดจุดมุงหมาย วิสัยทัศนใหสอดคลอง

กับความตองการของหลาย ๆ ฝายในองคการ เพื่อเปนการกระตุนใหบุคลากรปฏิบัติงานได

บรรลุวัตถุประสงคท่ีไดกําหนดไว   

1.1.2 ความสําคัญของการชี้นํา 

ประพั น ธ  ผ าสุ ก ยืด  (2547, ห น า  85) กล าวว า  ค วาม เป นผู นํ าห รือ

ความสามารถในการช้ีนําจะเกิดข้ึนได จําเปนจะตองมีการฝกฝน เพื่อจะนําความคิดของตนเอง

ใหหลุดพนจากกรอบแนวความคิดเดิมไปได ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อพัฒนาและปรับปรุง

กระบวนการดําเนินงานจากของเดิม สูกระบวนการดําเนินงานแบบใหม และทําใหเกิดการ

พัฒนาบุคคลท่ีสามารถทําใหทุกคนทํางานไดอยางเต็มศักยภาพ องคการใดไรซ่ึงผู ท่ี มี
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ความสามารถในการช้ีนํา ความพยายามท่ีจะเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองคการท้ังหมดจะลมเหลว 

หรือถาหากสําเร็จก็อาจจะใชเวลาคอนขางนาน เปนข้ันตอนการเปลี่ยนแปลงท่ีคอนขางจะ

ยากลําบากสับสน ไมมีทิศทางท่ีชัดเจนแนนอน  

วันทนา  เมืองจันทร (2547, หนา 5-12) ไดกลาววา คุณลักษณะท่ีสําคัญ

สําหรับผูบริหารสถานศึกษาท่ีประสบความสําเร็จก็คือ การช้ีนําหรือการสรางวิสัยทัศน ซ่ึงจะชวย

ใหคาดคะเนและใชประโยชนจากการคาดคะเน และใชประโยชนจากการคาดคะเนไดดีกวาผูอื่น 

จากการท่ีมองเห็นอนาคตไดชัดเจน ทําใหเราสามารถเตรียมการแกไขปญหาและเตรียมการ

ดําเนินการอยางไดผล มิไดคอยแตแกปญหาอยางเดียว จะตองมีความกลา คือ กลาในการ

ตัดสินใจอยางทันทวงที เพราะการเปลี่ยนแปลงทุกอยางตองมีความเสี่ยง แตถาเราสามารถ

คาดคะเนลวงหนา ความเสี่ยงจะนอยลง ผลดีจะมาก มองไกล ฉับไว ใจกลา  

เฮอรซ่ี, และบลังชารด  (Hersey, & Blanchard, 1988, p.104) กลาววา การ

ช้ีนําทําใหผูอื่นคิดตาม หรือ ปฏิบัติตามเพื่อบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 

บราวด (Brown, 1990, p.28) กลาววา การช้ีนํา (leading) เปนการท่ีผูบริหาร

ใชภาวะผูนํา ในการ ชักจูงและสงเสริมใหบุคคลผูอื่นปฏิบัติตามท่ีตนตองการ เพื่อใหการ

ปฏิบัติงานบรรลุจุดหมายขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพและ ประสิทธิผล 

สรุปไดวา การช้ีนําทําใหเกิดการปฏิบัติตาม เพื่อใหเกิดผลสําเร็จของงานตาม

เปาหมายท่ีองคการไดกําหนดไว 

1.1.3 องคประกอบของบทบาทในการชี้นํา 

 พรทิพย อัยยิมาพันธ ( 2547, หนา  68) กลาววา บทบาทของผูบริหารในการ

ช้ีนําองคการ ควรเร่ิมตนดวยการกําหนดเปาหมายและแนวความคิดท่ีชัดเจน บทบาทดังกลาว

จะชวยใหผูนําสรางแผนงานแมแบบ (blueprint of action) ท่ีตั้งอยูบนพื้นฐานของหลักการกอน

จะลงมือปฏิบัติตามแผน นอกจากน้ัน ไมเพียงแตตองรูถึงวิธีการกําหนดทิศทางและเปาหมาย

เทาน้ัน แตผูนําตองไดรับการสนับสนุนและความมุงม่ันจากพนักงานในการบรรลุถึงเปา หมาย

ดวย ผูนําตองมีความสามารถนําใหผูอื่นมีสวนรวมในการสรางพันธกิจ (mission) วิสัยทัศน 

(vision) และสื่อสารอยางชัดเจนถึงความแตกตางและผลประโยชนท่ีพนักงานจะไดรับจาก 

ความสําเร็จในอนาคต อีกท้ังยังสามารถทําใหพนักงานมีแรงจูงใจและรูสึกตื่นเตนกับทิศทางใหม

น้ี ดวย 

 สาคร สุขศรีวงศ (2550, หนา 26-27) กลาววา บทบาทของผูบริหารในการ

ช้ีนําองคการ ประกอบดวยเน้ือหา 2 เร่ืองท่ีสําคัญ คือ 1) ภาวะผูนํา (leadership) ซ่ึงเกี่ยวของ

กับการพัฒนาตัวผูบริหารเอง และ 2) การจูงใจ (motivation) ซ่ึงเกี่ยวของกับการชักจูงหรือ

กระตุนใหผูอื่นทํางานไดเต็มท่ีตามความรู ความสามารถ 

 จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย (2551, หนา 8) กลาววา บทบาทของผูบริหารใน

การช้ีนําองคการประกอบดวย 7 ข้ันตอน คือ 1) กําหนดทิศทางองคการ 2) สื่อสารสรางความ

http://th.wikibooks.org/w/index.php?title=Mission&action=edit&redlink=1
http://th.wikibooks.org/w/index.php?title=Vision&action=edit&redlink=1
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เขาใจ 3) สรางบรรยากาศ 4) เปนตัวอยางท่ีดี 5) ทบทวนผลการดําเนินการ 6) จัดลําดับ

ความสําคัญ และ 7) ปรับปรุงการปฏิบัติงานท่ัวท้ังองคการ  

 สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2551, หนา 7-8) กลาววา 

บทบาทของผูบริหารในการช้ีนําองคการ ประกอบดวยบทบาท 3 ประการ ดังน้ี 1) บทบาท

ผูบริหารขององคกรในการกําหนด วิสัยทัศน เปาประสงคระยะสั้นระยะยาว คานิยม การสื่อสาร 

การสรางคุณคาและการทําใหเกิดความสมดุลของคุณคาระหวางผูมีสวนไดสวนเสียทุกกลุม 

รวมท้ังการทําใหเกิดการมุงเนนขององคกรในการปฏิบัติการตาง ๆ ในการสรางและรักษาให

องคกรมีผลการดําเนินการท่ีดีอยางย่ังยืน โดยตองอาศัยการมุงเนนอนาคตและความมุงม่ันของ

ผูบริหาร ท้ังในเร่ืองการปรับปรุงและนวัตกรรม รวมท้ังการสรางบรรยากาศเพื่อใหเกิดการ

กระจายอํานาจในการตัดสินใจ ความคลองตัว และการเรียนรูของบุคลากร 2) การกํากับดูแล

ตนเองท่ีดี เปนเร่ืองของการจัดการเพื่อใหเกิดการควบคุม และการตรวจสอบการดําเนินการของ

องคกร รวมท้ังความรับผิดชอบในดานตาง ๆ ของผูบริหารสูงสุดขององคกร ซ่ึงการดําเนินการ

ใหม่ันใจวาการกํากับดูแลตนเองท่ีดีมีประสิทธิผลจะมีความสําคัญตอความเช่ือถือของผูมีสวนได

สวนเสียและสังคมโดยรวม ตลอดจนสงผลตอประสิทธิผลของการปฏิบัติงานองคกร และ 3) การ

ทบทวนผลการปฏิบัติงาน มีขอบเขตครอบคลุมการดําเนินการในดานตาง ๆ ขององคกร ซ่ึงไม

เพียงแตทบทวนวาองคกรทําไดดีเพียงใดในปจจุบัน แตยังพิจารณาวาองคกรจะดําเนินการไดดี

อยางไรในอนาคตดวยผลการทบทวนผลการดําเนินการขององคกรจะเปนแนวทางในการ

ปรับปรุงและการสรางนวัตกรรมท่ีสอดคลองกับเปาประสงคหลักขององคกร ปจจัยแหง

ความสําเร็จ และตัวช้ีวัด ดังน้ันสิ่งสําคัญในการทบทวนโดยผูบริหารขององคกร คือ การแปลงผล

ของการทบทวนไปสูเร่ืองท่ีตองดําเนินการและสามารถนําไปปฏิบัติท่ัวท้ังองคกร ตลอดจนผูมี

สวนเกี่ยวของ 

 กิตติพงศ จิรวัสวงศ (2551, ยอหนา 2) กลาววา บทบาทของผูบริหารในการ

ช้ีนําองคการ มีองคประกอบหลัก 6 ประการ ดังน้ี 1) สื่อสารกับบุคลากร 2) เสริมสรางทักษะ

ความเปนผูนําของตนเอง 3) มีสวนรวมในการเรียนรูระดับองคกร 4) พัฒนาผูนําในอนาคต 

5) วัดผลการดําเนินการในระดับองคกร และ 6) สรางบรรยากาศท่ีสงเสริมใหเกิดการประพฤติ

ปฏิบัติอยางมีจริยธรรมและผลการดําเนินการท่ีดี 

 สรุปไดวา บทบาทในการช้ีนํา หมายถึง การกําหนดจุดมุงหมาย วิสัยทัศนให

สอดคลองกับความตองการของหลาย ๆ ฝายในองคการ เพื่อเปนการกระตุนใหบุคลากร

ปฏิบัติงานไดบรรลุวัตถุประสงคท่ีไดกําหนดไว  สามารถวัดไดจาก 1) การกําหนดจุดมุงหมาย

ขององคการรวมกัน 2) วิสัยทัศนสอดคลองกับความตองการของหลาย ๆ ฝายในองคการ                   

3) สรางบรรยากาศท่ีสงเสริมใหเกิดการประพฤติปฏิบัติอยางมีจริยธรรมและผลการดําเนินการท่ี

ดี 4) มีการดําเนินการปรับปรุงการปฏิบัติงานท่ัวท้ังองคการ  5) สื่อสารกับบุคลากรอยางเปน

กัลยาณมิตร และ 6) มีสวนรวมในการเรียนรูระดับองคการ 
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1.2  บทบาทในการสรางความสอดคลองไปในแนวทางเดียวกัน 

 1.2.1 ความหมายของความสอดคลองไปในแนวทางเดียวกัน 

พสุ เดชะรินทร (2546, หนา 2550) กลาววา การสรางความสอดคลองไปใน

แนวทางเดียวกัน หมายถึง การจะทําใหยุทธศาสตรท่ีกําหนดไวเกิดผลในการปฏิบัติน้ัน ตองมี

การปรับการบริหารงานภายในและองคประกอบตาง ๆ ภายในองคกร เพื่อใหการดําเนินงาน

สอดคลอง และเปนไปในทิศทางเดียวกันกับยุทธศาสตรท่ีวางไว 

โอภส  แกวจําปา (2547, หนา 1) กลาววา การสรางความสอดคลองไปใน

แนวทางเดียวกัน หมายถึง กระบวนการท่ีมนุษยเช่ือมโยงความนึกคิดและความรูสึกใหถึงกัน 

เพื่อใหเกิดการตอบสนองในเชิงพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกัน 

 สาคร สุขศรีวงศ (2550, หนา 28) กลาววา ความสอดคลองไปในแนวทาง

เดียวกัน หมายถึง ความคงเสนคงวาของแผนงาน กระบวนการ สารสนเทศ การตัดสินใจท่ี

เกี่ยวกับทรัพยากร การปฏิบัติการ ผลลัพธ และการวิเคราะห เพื่อสนับสนุน เปาประสงคท่ีสําคัญ

ขององคกร 

สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2551, หนา 7-8) กลาววา การ

สรางความสอดคลองไปในแนวทางเดียวกัน หมายถึง การคิดคนระบบงานและเทคนิคบริหาร

เพื่อใชในปฏิบัติงานมุงสูวิสัยทัศน 

 จุฬาลงกรมหาวิทยาลัย (2553, หนา 51) กลาววา ความสอดคลองไปใน

แนวทางเดียวกัน หมายถึง การคิดคนระบบงานและเทคนิคบริหารเพื่อใชในการปฏิบัติงานมุงสู

วิสัยทัศน 

 สํานักงานพัฒนาธุรกรรมทางอิเล็กทรอนิกส (2555, ยอหนา 1) กลาววา 

ความสอดคลองไปในแนวทางเดียวกัน หมายถึง ความคงเสนคงวาของแผนงาน กระบวนการ 

สารสนเทศ การตัดสินใจท่ีเกี่ยวกับทรัพยากร การปฏิบัติการ ผลลัพธ และการวิเคราะห เพื่อ

สนับสนุนเปาประสงคท่ีสําคัญของสวนราชการ 

   สรุปไดวา การสรางความสอดคลองไปในแนวทางเดียวกัน หมายถึง การ

คิดคนวิธีการ เทคนิค ของระบบงานในองคการเพื่อใหเกิดความสัมพันธท่ีสอดคลองกัน 

1.2.2 ความสําคัญของการสรางความสอดคลองในแนวทางเดียวกัน 

ภาวัฒน  พันธุแพ (2547, หนา 5) กลาววา การสรางความสอดคลองไปใน

แนวทางเดียวกันดวยการสรางความกระจางชัดในวัตถุประสงคเปนสิ่งท่ีสําคัญย่ิงในการจัดทํา

ยุทธศาสตร โดยผูจัดทําจําเปนตองกําหนดความมุงประสงคของหนวยงานใหชัดเจน เพื่อให

ยุทธศาสตรท่ีไดออกมาน้ันตรงตามความตองการ และดําเนินไปในทิศทางท่ีถูกตอง 

จุฬาลงกรมหาวิทยาลัย (2553, หนา 51) กลาววา การสรางความสอดคลองไปใน

แนวทางเดียวกันมีความสําคัญ 5 ประการ ดังน้ี 1) ทําใหบุคลากรเขาใจวิสัยทัศน พันธกิจ และ
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เปาหมายขององคการ นําไปสูการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 2) ทําใหบุคลากรเขาใจทิศทาง

ในการทํางานท่ีชัดเจน 3) สรางความไววางใจ รวมท้ังขวัญและกําลังใจใหกับบุคลากร 4) เกิดความ

รวมมือ รวมใจ และความสําเร็จในการทํางานเปนทีม และ 5) ลดความขัดแยงและความไมพอใจของ

บุคลากรในองคการ 

สุรชัย ภัทรบรรเจิด (2551, หนา 5) กลาววา การทําธุรกิจยอมมีความมุง

ประสงคขององคการเดียวกัน คือเพื่อกําไร แมวาจุดมงหมายเดียวกันก็ไมจําเปนตองแขงใหลม

ไปขางหน่ึง ยังมีวิธีการท่ีจะมุงสูความสําเร็จในการดําเนินธุรกิจประเภทเดียวกัน ดวยวิธีการท่ี

แตกตางกันออกไป ผูประกอบการท่ีดําเนินธุรกิจประเภทเดียวกันจะตองไมพยายามทําธุรกิจให

เกิดผูแพ ผูชนะ แตตองดําเนินใหเกิดเพียงผูชนะอยางเดียว รวมมือกันพึ่งพาอาศัยกันเพื่อให

ธุรกิจอยูรอดโดยรวมกันตั้งเปนสมาคม ชมรม เพื่อชวยเหลือกัน การทําธุรกิจตองมีการ

แขงขัน ควรแขงขันในเร่ืองพัฒนาผลิตภัณฑ คุณภาพ บริการ ดานลดตนทุนการผลิต ถาไมมี

การแขงขันก็จะไมมีการพัฒนาเกิดข้ึน     

สรุปไดวา การสรางความสอดคลองไปในองคกร เปนการกําหนดจุดมุงหมาย 

เพื่อใหบุคลากรเกิดความเขาใจไปในทิศทางเดียวกัน ผลท่ีไดคือกระบวนการทํางานท่ีเกิดความ

ผิดพลาดนอยท่ีสุด หรืออาจไมเกิดความผิดพลาดข้ึนเลย ซ่ึงสิ่งเหลาน้ีเกิดข้ึนจากการ

ประสานงานท่ีเกิดจากความสอดคลองในทิศทางเดียวกัน     

1.2.3 องคประกอบในการสรางความสอดคลองไปในแนวทางเดียวกัน 

สาคร สุขศรีวงศ (2550, หนา 28) กลาววา การสรางความสอดคลองไปใน

แนวทางเดียวกันอยางมีประสิทธิผล จําเปนตองมีความเขาใจรวมกันในจุดประสงคและ

เปาประสงค รวมท้ังตองใชตัวช้ีวัดและสารสนเทศท่ีเสริมกันเพื่อชวยในการวางแผน การติดตาม 

การวิเคราะห และการปรับปรุงใน 3 ระดับคือ ระดับองคกร ระดับกระบวนการท่ีสําคัญ และระดับ

หนวยงาน 

สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2546, หนา 7-8) กลาววา 

วิธีการท่ีทําใหดัชนีวัดสอดคลองไปในแนวทางเดียวกันท่ัวท้ังองคกร และการบูรณาการเพื่อใหได

ขอมูลและสารสนเทศจากท่ัวท้ังองคกร รวมถึงวิธีการท่ีผูนําระดับสูงขององคกร จะนําขอกําหนด

ดานการวัดผลการดําเนินการไปใชในการติดตามผลการดําเนินการท้ังในระดับกลุมงาน และ

กระบวนการในดัชนีวัดท่ีสําคัญ ท่ีกําหนดไววามีความสําคัญตอองคกรโดยรวมหรือตอการ

ปรับปรุงตอไป 

สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2551, หนา 7-8) กลาววา 

องคประกอบในการสรางความสอดคลองไปในแนวทางเดียวกันประกอบดวย 1) โครงการและ

แผนงาน  2) โครงสรางและกระบวนการทํางาน 3) สมรรถนะและความสามารถของบุคลากร 4) 

วัฒนธรรมและคานิยมในการทํางาน 5) ความรูและระบบขอมูล 6) การประเมินผลในทุกระดับ 

และ 6) การจูงใจและผลตอบแทน 
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จุฬาลงกรมหาวิทยาลัย (2553, หนา 20) กลาววา เม่ือผูบริหารกําหนดทิศทาง

ของสถานศึกษาชัดเจนแลว หนาท่ีแรกของผูบริหาร คือ ผูบริหารตองมีสวนรวมและสนับสนุนผู

ท่ีเกี่ยวของการสรางความสอดคลองไปในแนวทางเดียวกันใหบุคลากรในองคการอยางจริงจัง 

เพื่อใหเห็นทิศทางขององคการ ใหเขาใจวาตองการใหองคการเปนอยางไร มุงไปในทิศทางใด 

เพื่อใชเปนกรอบหรือแนวทางในการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมาย นอกจากน้ียังตองถายทอด

วิสัยทัศนและกรอบพฤติกรรมใหแกผูรับบริการและสวนราชการ หรือองคการท่ีเกี่ยวของกัน 

เพื่อใหทํางานสอดคลองไปในแนวทางเดียวกันกับองคการ 

สรุปไดวา การสรางความสอดคลองไปในแนวทางเดียวกัน หมายถึง การ

คิดคนวิธีการ เทคนิค ของระบบงานในองคการเพื่อใหเกิดความสัมพันธท่ีสอดคลองกัน สามารถ

วัดไดจาก 1) มีความเขาใจรวมกันในจุดประสงคและเปาประสงค 2) ใชตัวช้ีวัดและสารสนเทศท่ี

เสริมกันเพื่อชวยในการวางแผน 3) รวมกันกําหนดโครงสรางและกระบวนการทํางาน 4) 

แผนงานมีความม่ันคง 5) มีการปรับการบริหารงานภายในและองคประกอบตาง ๆ ภายใน

องคกร และ 6) มีการการคิดคนระบบงานและเทคนิคบริหารเพื่อใชในการปฏิบัติงานมุง                    

สูวิสัยทัศน 

          1.3 บทบาทในการกระจายอํานาจการตัดสินใจ 

1.3.1 ความหมายของการกระจายอํานาจการตัดสนิใจ 

เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ (2540, หนา 70) กลาววา การกระจายอํานาจการ

ตัดสินใจ หมายถึง การถายโอน (transfer) อํานาจหนาท่ี ความรับผิดชอบ และการตัดสินใจจาก

สวนกลางหรือศูนยรวมอํานาจไปสูสวนตาง ๆ ขององคการ 

พิณสุดา สิริธรังศรี (2541, หนา 14) กลาววา การกระจายอํานาจการตัดสินใจ 

หมายถึง การถายโอนอํานาจหนาท่ีความรับผิดชอบในการตัดสินใจทางการบริหารการศึกษา

จากสวนกลางไปสูระดับลางหรือระดับปฏิบัติอัน 

 สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2551, หนา 7-8) กลาววา การ

กระจายอํานาจการตัดสินใจ หมายถึง การสรางเงื่อนไขเพื่อผลักดันใหบุคลากรไดใชศักยภาพท่ีมี

อยูในการปฏิบัติงานท่ีมีอยูอยางเต็มท่ี 

 จุฬาลงกรมหาวิทยาลัย (2553, หนา 53) กลาววา การกระจายอํานาจการ

ตัดสินใจ หมายถึง การสรางเงื่อนไขเพื่อผลักดันใหบุคลากรไดใชศักยภาพท่ีมีอยูในการ

ปฏิบัติงานท่ีมีอยูอยางเต็มท่ี 

มิซเบิรก (Mintzberg, 1979, p.107) กลาววา การกระจายอํานาจการตัดสินใจ 

หมายถึง การท่ีอํานาจกระจายไปยังบุคคลตาง ๆ  

ฮารเซน (Hansen, 1979, p.12) กลาววา การกระจายอํานาจการตัดสินใจ 

หมายถึง การกระจายอํานาจในองคกร เปนการมอบอํานาจการตัดสินใจเฉพาะเร่ืองไปให

หนวยงานยอย  
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บราวด  (Brown, 1990, p.28) กลาววา การกระจายอํานาจการตัดสินใจ 

หมายถึง การท่ีอํานาจหนาท่ี (authority) ในการตัดสินใจถูกแบงหรือจัดสรรใหกับผูท่ีมีบทบาท

ตาง ๆ ในองคกร 

สรุปไดวา การกระจายอํานาจการตัดสินใจ หมายถึง การมอบหมายงานให

บุคลากรในองคการมีสวนรวมในการวางแผนและดําเนินงานกิจการภายในองคการ ใหเกิด

ประสิทธิผลตามท่ีตองการ 

 1.3.2 ความสําคัญของการกระจายอํานาจ 

         วารสารแรงงานสัมพันธฉบับ (2547, หนา 5) กลาววา การกระจายอํานาจการ

ตัดสินใจ ประกอบดวยความสําคัญ 3 ประการ ดังน้ี   

 1. การมอบอํานาจเปนการสรางแรงจูงใจอยางย่ิงใหญใหแกผูไดรับมอบ

อํานาจในการทํางานใหเกิดผลสําเร็จคนสวนใหญปรารถนาท่ีจะทํางานท่ีดีและการมอบอํานาจ

ชวยใหพนักงานไดใชความสามารถในการทํางานใหสําเร็จเปนการจูงใจภายในท่ีทําใหเกิดการ

รับรูถึงศักยภาพสวนบุคคลไดเปนอยางดี  

2. การมอบอํานาจชวยเพิ่มพลังใหแกองคกร กลาวไดวาผูนําท่ีใหอํานาจแก

พนักงาน คือ การท่ีผู นําไดแบงปนอํานาจท่ีมีอยูแกผูอื่น ทําใหเกิดพื้นฐานอํานาจอยาง

กวางขวาง การใหอิสระแกพนักงานในการควบคุมการทํางานของตนเองทําใหพนักงานรูสึก

ทํางานทาทายความสามารถและความสามารถในการบรรลุขอจํากัดตางๆ  

 3. ประโยชนท่ีผูนําไดรับจากการมอบอํานาจ คือการท่ีพนักงานมีสวนรวมใน

ความสําเร็จขององคกร ผูนําสามารถอุทิศเวลาใหแกองคกรไดมากข้ึน ในการสรางวิสัยทัศนและ

การคิดริเร่ิมในภาพรวมขององคกรการมอบอํานาจทําใหผูนําตอบสนองสภาพแวดลอมตาง ๆ 

ไดรวดเร็วกวาเพราะมีเวลาในการริเร่ิม สิ่งใหม ๆ ไดอยางเต็มท่ี 

 สกอต, และคนอื่น ๆ (Scott., et al, 1981, p.17) กลาววา การกระจายอํานาจ

การตัดสินใจ เม่ือผูบริหารระดับลางหรือลางสุดขององคกรมีอํานาจหนาท่ีในการตัดสินใจและมี

ขอมูลท่ีจําเปนในการตัดสินใจ องคกรน้ันก็จะมีลักษณะเปนการกระจายอํานาจ แตเม่ืออํานาจ

หนาท่ีในการตัดสินใจมีศูนยรวมอยูท่ีผูบริหารระดับสูงเพียงผูเดียว องคกรน้ันก็จะมีลักษณะเปน

การรวมอํานาจ 

 สรุปไดวา การกระจายอํานาจการตัดสินใจ ทําใหเกิดการมีสวนรวมภายใน

องคการ มีความเขาใจในระบบงาน พรอมท้ังสรางสัมพันธภาพท่ีดีใหเกิดข้ึน 

 

 

1.3.3 องคประกอบในการกระจายอํานาจการตัดสินใจ 
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        เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ (2540, หนา 70) กลาววา การกระจายอํานาจการ

ตัดสินใจในการบริหารการศึกษาจําเปนจะตองพิจารณาใน 3 มิติ ตอไปน้ี 1) การกระจายอํานาจ

ในองคการ 2) การกระจายอํานาจทางการเมือง และ 3) การกระจายอํานาจทางเศรษฐกิจ 

เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ, และคนอื่น ๆ  (2541 , หนา 93-94) กลาววา การ

กระจายอํานาจการตัดสินใจ ประกอบดวยหลักการกระจายอํานาจ 6 ประการ ดังน้ี  

1. การกระจายอํานาจควรคํานึงถึงความยืดหยุน (flexibility) ความมีอิสระ 

(autonomy) ในการจัดการศึกษา กระบวนการบ ริหารจัดการจะต อ งมีความโปรงใส 

(transparency) และอยูในวิสัยท่ีตรวจสอบได (accountability) 

2. การกระจายอํานาจเปนการลดข้ันตอนการบังคับบัญชาและประสานงาน 

ดังน้ันจึงควรแยกระบบบริหารออกเปนระดับอํานวยการอันไดแก หนวยงานสวนกลางหรือ

ตัวแทนสวนกลางท่ีไปถึงในเขตพื้นท่ี และระดับปฏิบัติการ อันไดแก สถานศึกษา องคกร

ปกครองสวนทองถิ่นหรือองคกรท่ีตั้งข้ึนเพื่อการจัดการศึกษาในทอง ถิ่น 

3. การกระจายอํานาจควรเนนการเพิ่มอํานาจ (empowerment) แกทองถิ่นให

ผูมีสวนรวมเกี่ยวของกับการศึกษา (stakeholder) มีสวนรวม (participation) และเปนหุนสวน 

(partnership) ในการจัดการศึกษาเพื่อใหสถานศึกษามีอํานาจเบ็ดเสร็จในการจัดการศึกษาให 

สามารถตอบสนองตอความตองการของชุมชนและทองถิ่นได การบริหารควรจะใชแบบการ

บริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 

4. การกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษาน้ันควรตระหนักในเร่ือง

ของเอกภาพ ดานนโยบายและแผน มาตรฐานการศึกษาและควรกระจายอํานาจสูหนวยปฏิบัติ

ใหมกท่ีสุดเทาท่ีจะทําได โดยกระจายอํานาจในการบริหารคน บริหารเงิน และบริหารหลักสูตร 

5. การกระจายอํานาจควรมีหลายวิธีท้ังการแบงอํานาจ (deconcentration) 

มอบอํานาจ (delegation) การโอนหรือการใหอํานาจ (devolution) รวมท้ังการให เอกชน

ดําเนินการ (privatization) 

6. การกระจายอํานาจจําเปนจะตองมีการประกันคุณภาพ มีการติดตามและ

ตรวจสอบ โดยมีการตรวจสอบภายในจากหนวยปฏิบัติเองและตรวจสอบจากภายนอกโดยงาน

กลางท่ี เปนอิสระเปนผูตรวจสอบ และควรกระจายอํานาจท้ังตามโครงสราง ภารกิจและตาม

อาณาเขต 

กระทรวงมหาดไทย (2545, หนา 5) กลาววา การกระจายอํานาจการตัดสินใจ

มี 5 ข้ันตอน ดังน้ี 1) กําหนดหลักเกณฑ วิธีการหรือแนวทางท่ีใชเปนกรอบท่ีชัดเจน 2) มีการ

กํากับ ตรวจสอบการใชอํานาจท่ีมอบ 3) มีระบบการพิจารณาเร่ืองรองเรียน อันเกิดจากการใช

อํานาจ 4) พัฒนาทักษะผูท่ีเกี่ยวของกับการใชอํานาจผูท่ีจะมอบอํานาจ และ 5) พิจารณาคํารอง

จากผูรับบริการในการมอบอํานาจเพื่อความรวดเร็ว 
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เนตรพัณณา ยาวิราช (2546, หนา 7) กลาววา การกระจายอํานาจการ

ตัดสินใจ ประกอบดวยองคประกอบ 5 ประการ ดังน้ี 1) มอบงานท่ีถนัดหรือมีความรูมี

ความสามารถ 2) มอบใหพอดีกับความสามารถและประสบการณของผู รับมอบ 3) สราง

บรรยากาศท่ีดีและใชวิธีการมอบหมายท่ีเหมาะสม 4) ผูรับมอบตองยินยอมเต็มใจท่ีจะทํา และ 

5) มอบแลวตองควบคุมดูแลติดตามผล 

 ประยูร  ศรีประสาธน  (2546, หนา 242-246) กลาววา การเปดโอกาสให

บุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจ โดยไดเสนอความคิดกวาง ๆ  4 ประการ ดังน้ี 1) ขอบเขต

ของการใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจ โดยท่ัวไปผูใตบังคับบัญชาจะมีความตั้งใจยอมรับ

การช้ีนําทางการบริหารบางอยางโดยไมมีขอโตแยง ขอบเขตของการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

ก็คือขอบเขตท่ีผูบริหารกําหนดหรือเปดโอกาสใหเขามีสวนรวม ซ่ึงอาจจะเปนไปตามขอกําหนด

ในกฎหมาย กฎ ระเบียบ ประเพณีท่ีปฏิบัติกันมา รวมท้ังเร่ืองท่ีจะดําเนินการในแตละเร่ือง 2)  

บทบาทและขอบเขตของการมีสวนรวมในการตัดสินใจของบุคลากร ผูบริหารควรใชวิจารณญาณ

ในการพิจารณาวาเร่ืองท่ีจะดําเนินการตัดสินใจน้ันเกี่ยวของกับบุคลากรผูใด มีความชํานาญใน

เร่ืองน้ันๆ ในการใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ ควรใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจตั้งแตตน 

3) การจัดกลุมตัดสินใจ คือ การท่ีบุคลากรมีสวนรวมตัดสินใจน้ันควรจะจัดกลุมตัดสินอยางไรจึง

จะมีประสิทธิภาพท่ีเหมาะสม ซ่ึงจัดกลุมไดดังน้ี 3.1) การรับฟงขอคิดเห็น  ซ่ึงนิยมใชกันมาก

โดยบุคลากรเปนผูนําเสนอ แสดงความคิดเห็น วิพากษวิจารณ 3.2) การใชเสียงสวนใหญ เปน

การอภิปราย แสดงความคิดเห็น แลวขอมติท่ีประชุม โดยใหทุกคนออกเสียงไดเทากันคือคนละ

หน่ึงเสียง เสียงการตัดสินใจโดยมติของคนสวนใหญ และ 3.3) การใชมติเอกฉันท เปนการใชวิธี

เห็นพองตองกันในแนวทางแกปญหาจากผูเขารวมประชุมท้ังหมดโดยไมนิยมลงคะแนนเสียง               

4) บทบาทของผูบริหารในการตัดสินใจแบบมีสวนรวม การมีผูบริหารใหบุคลากรมีสวนรวมใน

การตัดสินใจ ผูบริหารตองวางตัวเปนกลาง  และพยายามฟงความคิดเห็นของทุกฝาย ในกรณี

รับฟงความคิดเห็นของบุคลากร สวนการใชเสียงสวนใหญหรือมติเอกฉันท 

 จุฬาลงกรมหาวิทยาลัย (2553, หนา 21) กลาววา การกระจายอํานาจการตัดสินใจ

ใหผูปฏิบัติงาน องคการควรพิจารณาและจัดลําดับความสําคัญเร่ืองท่ีจะตองตัดสินใจ และมอบอํานาจ

หนาท่ีความรับผิดชอบใหแก บุคลากรแตละระดับอยางชัดเจนและเหมาะสม จงจะทําใหการทํางาน

เกิดความคลองตัว และทําใหบุคลากรในองคการเกิดความรูสึกมีสวนรวมในการทํางาน และเปนสวน

หน่ึงในการตัดสินใจขององคการ ทําใหเกิดการปรับปรุงการทํางานพัฒนาเปนนวัตกรรมตอไป 

      โรนดีเนร่ี (Rondinelli, et al., 1984, p.125) กลาววา วิธีการกระจายอํานาจ

การตัดสินใจ ประกอบดวยวิธีการ 4 ประการ ดังน้ี   

1. การปฏิรูปแบบการกระจายกําลัง (deconcentration) เปนการแผอํานาจ

ของสวนกลางโดยจะไมมีการโยกยายอํานาจไปสูฝายอื่น เปนการลดอํานาจการตัดสินใจในเมือง
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หลวง การปฏิรูปการกระจายอํานาจเพื่อการดําเนินงานตามกฎระเบียบแตไมใชเปนการ สราง

กฎระเบียบข้ึนใหม 

2. การใหเปนตัวแทน (delegation) ในบางประเทศไดแตงตั้งผูแทน ของ

รัฐมนตรีใหมีอํานาจจัดการศึกษาแกประชาชนในแตละเขตหรือแตละจังหวัด การดําเนินการ

เชนน้ีถือเปนข้ันแรกในการปฏิรูปการกระจายอํานาจในประเทศ เม็กซิโก ซ่ึงไดดําเนินการใน 

ค.ศ.1979 

3. การมอบหมายหนาท่ีใหกระทําแทน (devolution) เปนการมอบหมายบาง

สิ่งบางอยางใหแกองคกรกลับไปทํา คําน้ีมักจะถูกใชโดยผู ท่ีเรียกรองใหมีกาถายโอนยัง

หนวยงานการปกครองใน ทองถิ่นใหมากข้ึน 

4. การแปรรูปใหเปนเอกชน (privatization) เปนการใหเอกชนดําเนินการ

แทนเหมือนกับโรงเรียนเอกชนท่ัวไป 

มินซ เบิรก, และควิ้น (Mintzberg, & Quinn, 1991, p.825) กลาววา การ

กระจายอํานาจเปนการแพรกระจาย (diffusion) ของอํานาจในการตัดสินใจ เม่ืออํานาจท้ังหมด

อยูท่ีจุดใด จุดหน่ึงในองคกร องคกรน้ันก็มีโครงสรางแบบรวมอํานาจ ถาอํานาจกระจายไปยัง

บุคคลตางๆ องคกรน้ันก็เปนแบบกระจายอํานาจ 

เคมเมอร  (Kemmerer, 1994, p.174) กลาววา การกระจายอํานาจการ

ตัดสินใจมีประเด็นท่ีควรจะพิจารณา 3 ประการ คือ 1) ควรกระจายอํานาจการตัดสินใจเร่ืองใด  

ลงไปตามลําดับข้ันของการบังคับบัญชา ควรกระจายอํานาจลงไปไกลแคไหนหรือจะกระจาย

อํานาจลง2) ไปถึงระดับใดของสายการบังคับบัญชา และ 3) ควรจะประสาน หรือควบคุม การใช

อํานาจท่ีจะกระจายมาใหอยางไร 

สรุปไดวา การกระจายอํานาจการตัดสินใจ หมายถึง การมอบหมายงานให

บุคลากรในองคการมีสวนรวมในการวางแผนและดําเนินงานกิจการภายในองคการ ใหเกิด

ประสิทธิผลตามท่ีตองการ สามารถวัดไดจาก 1) มีการมอบงานท่ีถนัดหรือมีความรูมี

ความสามารถ 2) สรางบรรยากาศท่ีดีและใชวิธีการมอบหมายท่ีเหมาะสม 3) มีการควบคุมดูแล

ติดตามผล 4) ขอบเขตของการใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจ 5) ใชวิจารณญาณในการ

พิจารณาวาเร่ืองท่ีจะดําเนินการตัดสินใจน้ันเกี่ยวของกับบุคลากรผูใด 6) วางตัวเปนกลางและ

พยายามฟงความคิดเห็นของทุกฝาย 

 1.4 บทบาทในการเปนแบบอยางที่ดี 

1.4.1 ความหมายของการเปนแบบอยางที่ดี 

เยาวดี วิบูลยศรี (2536, หนา 25) กลาววา การเปนแบบอยางท่ีดี หมายถึง 

วิธีท่ีบุคคลใดบุคคลหน่ึงไดถายทอดความคิด ความเขาใจ ตลอดจนจิตนาการของคนท่ีมีตอ

ปรากฏการณ หรือเร่ืองราวใด ๆ ใหปรากฏในลักษณะของการสื่อสารในลักษณะใดลักษณะหน่ึง 
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รูปแบบจึงเปนแบบจําลองในลักษณะเลียนแบบ หรือเปนตัวแบบท่ีใชเปนแบบอยางเปนแผนผัง

หรือแบบแผนของการดําเนินการอยางใดอยางหน่ึงตอเน่ืองดวยความสัมพันธเชิงระบบ  

ทิศนา แขมมณี (2551, หนา 1) กลาววา การเปนแบบอยางท่ีดี หมายถึง ตัว

แทนท่ีสรางข้ึนเพื่ออธิบายพฤติกรรมของลักษณะบางประการของสิ่งท่ีเปนจริงอยางหน่ึง หรือ 

เปนเคร่ืองมือทางความคิดท่ีบุคคลใชในการหาความรูความเขาใจปรากฏการณ 

 สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2551, หนา 7-8) กลาววา การ

เปนแบบอยางท่ีดี หมายถึง หลักการในการทํางานและการประพฤติตนเพื่อสรางศรัทธาใหกับ

บุคลากรใชเปนแบบอยาง 

จุฬาลงกรมหาวิทยาลัย (2553, หนา 51) กลาววา การเปนแบบอยางท่ีดี 

หมายถึง หลักในการทํางานและการประพฤติตน เพื่อสรางศรัทธาใหกับบุคลากรใชเปน

แบบอยาง 

ลองแมน (Longman, 1981, p.668) กลาววา การเปนแบบอยางท่ีดี หมายถึง 

สิ่งของหรือคนท่ีนํามาใชเปนแบบอยางในการดําเนินการบางอยาง 

สรุปไดวา การเปนแบบอยางท่ีดี หมายถึง การประพฤติ ปฏิบัติตน ในทางท่ี

ถูกท่ีควรโดยการถายทอดใหปรากฎแกบุคคลโดยท่ัวไป เพื่อนําไปใชเปนหลักในการประพฤติ 

ปฏิบัติใหเกิดประโยชนเชนกัน 

1.4.2 ความสําคัญของการเปนแบบอยางที่ดี 

เอกชัย กี่สุขพันธ (2548, หนา 20) กลาวถึงความสําคัญของการเปนแบบอยาง

ท่ีดีวา ผูนําท่ีดีจะตองแสดงบทบาทเปนแบบอยางท่ีดีตอบุคลากรท้ังหลาย ไมตองการเพียงไดยิน

วาทุกคนคาดหวังอะไร แตตองการเห็นของจริงเพื่อประพฤติตนเปนแบบอยาง 

ประชุม  โพธิกุล (2549, หนา 2) กลาววา ผูนําท่ีดีจะตองมีความนาเช่ือถือ 

ทุกสิ่งทุกอยางท่ีทานทําท่ีมีผลดีตอองคการ ผูนําท่ีนานับถือมุงเนนไปท่ีสิ่งท่ีเปนอยู  เพราะ

บุคลากรตองการบุคคลท่ีเคารพนับถือ ช้ีนําทิศทางท่ีชัดเจน  

สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2549, หนา 3) กลาววา เม่ือ

ผูนําตองทําตัวเปนแบบอยางท่ีดี สิ่งท่ีไดรับคือบุคลากรในองคกรเกิดความ ศรัทธา และตองการ

ทําตามผูนํา 

ประคัลภ  ปณฑพลังกูร (2555, ยอหนา 3) กลาววา ลูกนองสวนใหญตองการ

หัวหนางานท่ีสามารถเปนตัวอยางท่ีดีใหตนเองได ไมวาจะในเร่ืองงาน หรือเร่ืองพฤติกรรมใน

การทํางาน ผลท่ีไดคือประสิทธิผลขององคการ 

สรุปไดวา การเปนแบบอยางท่ีดีของผูนําสามารถสรางความเช่ือถือ ความ

ศรัทธา ความไววางใจใหเกิดข้ึนได สิ่งเหลาน้ีสามารถนํามาซ่ึงการทุมเทแรงกาย แรงใจในการ

ปฏิบัติหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย เพื่อใหองคการเกิดคุณภาพตามเปาหมายท่ีไดกําหนดไว 
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1.4.3 องคประกอบในการเปนแบบอยางที่ดี 

ประณม ถาวรเวช (2546, หนา 11) กลาววา การเปนแบบอยางท่ีดี  ท้ังใน

การประพฤติปฏิบัติตน  ผูบริหารองคกรใหญ ๆ ตองมีความประพฤติและการวางตนท่ีดี มีการ

ทํางานเปนทีมมุงความสําเร็จขององคกรในภาพรวม มีความขยัน ซ่ือสัตยตั้งใจทํางาน มีทัศนคติ

ท่ีดีตอการทํางาน มีวินัยในตัวเอง ประพฤติตนตามหลักทํานองคลองธรรมใหผูใตบังคับบัญชา

นับถือได 

พรทิพย อัยยิมาพันธ ( 2547, หนา  68) กลาววา หัวใจของการเปนผูนําคือ

ตองสรางความนาเช่ือถือ เพราะไมเพียงแตรูวาจะตองปฏิบัติหนาท่ีอยางไรเทาน้ัน แตผูนํายัง

ตองมีคุณสมบัติของผูนําท่ีดีดวย กลาวคือ ตองเขาใจถึงความสําคัญของดุลยภาพระหวาง

คุณลักษณะ (characteristics) กับความรูความสามารถ (competence) เพราะไมวาบุคคลจะมี

ความสามารถเพียงใดก็ไมสามารถจะเปนผูนําท่ีแทจริงได หากปราศจากซ่ึงคุณลักษณะท่ี

เหมาะสม 

เอกชัย กี่สุขพันธ (2548, หนา 19–20) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษาตองมี

คุณธรรมและจริยธรรมในการบริหาร สามารถท่ีจะเปนแบบอยางท่ีดีในการประพฤติเพื่อให

ผูใตบังคับบัญชาใชเปนแบบอยาง ไมใชตําแหนงหนาท่ีการงานแสวงหาผลประโยชนใหแกตนเอง

ไมวาจะเปนทางตรงและทางออม  ผูบริหารจะตองมีจิตวิญญาณนักบริหารอยางนอย 3 อยาง ดังน้ี  

1.  อุทิศตนเพื่อหนาท่ี เปนผูท่ีมีรักและมีความรับผิดชอบตอหนาท่ี มุงม่ัน ขยัน

อดทน และเสียสละ ท่ีจะทํางานในหนาท่ีผูบริหารสถานศึกษา เพื่อนําสถานศึกษาไปสูความสําเร็จ

ในการพัฒนาผูเรียนใหมีคุณภาพอยางสมบูรณตามจุดมุงหมายของการปฏิรูปการศึกษา  

2. มีความเปนปญญาชน เปนผู ท่ีดําเนินชีวิตและทํางานในหนาท่ี โดยใช 

“ปญญาพิจารณาดวยเหตุผล ตามหลักกาลามาสูตร” ไมตกเปนทาสของอารมณโลภ โกรธ หลง และ

ความลําเอียงดวยอคติตางๆ มีจิตใจท่ีเขมแข็งหนักแนนในเหตุผลแหงความถูกตอง ในความซ่ือสัตย

และยุติธรรม  

3. บริหารตนเปนเปนแบบอยางท่ีดี เปนผูใหความสําคัญตอการประพฤติปฏิบัติ

ตนเปนแบบอยางท่ีดีในทุกดาน ท้ังดานความเกง ความดี และความมีสุขภาพกายและสุขภาพจิต  

ในฐานะท่ีมีหนาท่ีเปนผูนําในการพัฒนาคุณภาพผูเรียนโดยยึดหลักวา “จะพัฒนาใครเขา  ตอง

พัฒนาตัวเรากอน” นอกจากน้ี การพัฒนาตนใหมี “ภูมิรู ภูมิธรรม และภูมิฐาน” ยังชวยใหผูบริหาร

ไดรับความเช่ือถือศรัทธาจากครู ผูปกครอง และชุมชน ทําใหการบริหารไดรับความรวมมือจากทุก

ฝายและประสบความสําเร็จสูงข้ึน  ในดานเปนผูนําทางการศึกษา ผูบริหารสถานศึกษามืออาชีพ 

จะตองเปนผูมี  “ภูมิรู” ทางดานการศึกษา เห็นความสัมพันธเช่ือมโยงระหวางการศึกษากับสภาวะ

แวดลอมในสังคม สามารถวิเคราะหปญหาและแนวโนมทางการศึกษาของไทยไดอยางชัดเจน  มี

ความเปนผูนําในการปฏิรูปการศึกษา  เปนผูนําทางวิชาการ และเปนผูนําในการบริหารคุณภาพ

การศึกษาในดานมีความรูความสามารถในการบริหาร ผูบริหารสถานศึกษามืออาชีพนอกจากจะตอง

http://th.wikibooks.org/w/index.php?title=Competence&action=edit&redlink=1
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มี “ภูมิรู” ทางดานการศึกษาแลว ยังตองมี “ภูมิรู” ทางดานการบริหารอีกดวย โดยเฉพาะอยางย่ิง

ความรูในหลักการบริหาร  เทคนิคการบริหารและการวางแผนกลยุทธ ตลอดจนสามารถนํา  “หลัก

วิชา” ดังกลาวมาประยุกตใช  เพื่อใหประสบความสําเร็จในการบริหารจัดการศึกษาอยางมี

ประสิทธิภาพในดานมีผลงานท่ีแสดงถึงความชํานาญการในการบริหารสถานศึกษา  ผูบริหาร

สถานศึกษามืออาชีพ จะตองมีความสามารถในการใชศาสตรและศิลปในการบริหารมาพัฒนาการ

บริหารงานดานตางๆ ภายในสถาบันการศึกษาใหประสบความสําเร็จสูความเปนเลิศในการพัฒนา

คุณภาพผูเรียน มีความสามารถในการบริหารทรัพยากรบุคคล เงิน วัสดุ ครุภัณฑ และอาคาร

สถานท่ี เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดตอการบริหารจัดการศึกษาอยางมีประสิทธิภาพและประหยัด 

ตลอดจนมีความสามารถในการระดมทรัพยากรทางการศึกษาท้ังในสถานศึกษา และในชุมชนมาชวย

จัดการศึกษาใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายไดสูงสุดการนํานวัตกรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช

ในการบริหาร ผูบริหารสถานศึกษามืออาชีพในยุคปจจุบัน จะตองรูจักนํานวัตกรรมและเทคโนโลยี

สารสนเทศมาใชในการบริหารจัดการศึกษาอยางตอเน่ือง เพื่อใหการพัฒนาผูเรียนประสบความสําเร็จ 

มีคุณภาพสมบูรณ  ท้ังเปนคนเกง เปนคนดี และมีความสุขในชีวิตไดอยางมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน 

จุฬาลงกรมหาวิทยาลัย (2553, หนา 51) กลาววา สถานศึกษาและผูบริหาร

สถานศึกษาควรดําเนินการในการกํากับดูแลตัวเองท่ีดีใน 3 เร่ือง คือ 1) ความรับผิดชอบตอการ

ปฏิบัติงาน 2) ความรับผิดชอบดานการเงิน และการปองกันและปราบปรามการทุจริตและ

ประพฤติมิชอบ และ 3) การปกปองผลประโยชนของประเทศและผูมีสวนไดสวนเสีย และได

กลาววา การเปนผูบริหารตองประพฤติตนเปนแบบอยางท่ีดี ในการปฏิบัติตามคานิยมและระบบ

ราชการกํากับดูแลตนเองท่ีดี โดยมีความรับผิดชอบในการบริหารจัดการ และการควบคุมเร่ือง

ตาง ๆ รวมถึงความรับผิดชอบตาง ๆ ของคณะผูบริหารในการอนุมัติทิศทาง กลยุทธ และการ

ตรวจติดตามประเมินผล การดําเนินการของผูบริหารสูงสุดขององคการ ซ่ึงระบบการกํากับดูแล

ตนเองท่ีดีดังกลาว ครอบคลุมดานการปฏิบัติงาน ดานการเงิน การปองกันและปราบปรามทุจริต

และประพฤติมิชอบ และการปกปองผลประโยชนของประเทศและผูมีสวนไดสวนเสีย 

โรงเรียนวัดกก  (2555, ยอหนา 2) กลาววา จรรยาบรรณในวิชาชีพผูบริหาร

เปนประโยชนตอการสรางเกียรติภูมิและศักดิ์ศรีของผูบริหาร ใหไดรับการยกยองเช่ือถือ ศรัทธา

จากสังคมมาก จรรยาบรรณของผูบริหารมีดังน้ี  

1. ตอตนเอง  

1.1 พึงประพฤติปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดี และพัฒนาตนใหมีคุณธรรมท่ีมี

สุขภาพดี ท้ังกายและจิตใจ รวมท้ังเพิ่มพูนความรูความสามารถในการบริหารงาน  

1.2 พึงอุทิศตนเพื่อหนาท่ี มีความเสียสละและมีความกลาหาญทางจริยธรรม  

1.3 พึงมีความซ่ือสัตยตอตนเอง  

2. ตอวิชาชีพ  

2.1 พึงซ่ือสัตยตอวิชาชีพ  
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2.2 พึงใชวิชาชีพในการบริหารจัดการดวยความซ่ือสัตยสุจริต  

2.3 ละเวนการทําธุรกิจท่ีอาศัยอํานาจหนาท่ีของตนเพื่อประโยชนในกิจการน้ัน  

3. จรรยาบรรณตอผูรับบริการ  

3.1 พึงซ่ือสัตยตอผูรับบริการรักษาความลับและผลประโยชนในทางท่ีถูกของ

ผูรับบริการ  

3.2 พึงละเวนการแสวงหาผลประโยชนอัน  มิชอบ และใหบริการดวยความ

เสมอภาค ไมใชอภิสิทธิ   

3.3 พึงใหความสําคัญแกผู รับบริการ บริหารงานเพื่ อผลประโยชนของ

ผูรับบริการ มิใชเพื่อผลประโยชนของตนเอง  

4. ตอบุคลากรในองคการ  

4.1.พึงมีความยุติธรรม มีใจเปนกลาง ไมเลือกปฏิบัติดวยอคติ  

4.2 พึงบริหารคนดวยระบบคุณธรรมไมเลนพรรคเลนพวก  

4.3 พึงรักษาความสามัคคี ปฏิบัติตอบุคลากรดวยหลักการและเหตุผล  

5. ตอสังคม  

5.1 พึงใหความสําคัญและมีความจงรักภักดีตอองคการ  

5.2 พึงดูแลรักษาและใชทรัพยากรสวนรวมขององคการ อยางประหยัดคุนคา 

และมีประสิทธิภาพ  

5.3 พึงสรางความเขมแข็งแกชุมชน สรางสันติภาพและสันติสุขใหเกิดข้ึนใน

สังคม 

สรุปไดวา การเปนแบบอยางท่ีดี หมายถึง การประพฤติ ปฏิบัติตน ในทางท่ี

ถูกท่ีควรโดยการถายทอดใหปรากฎแกบุคคลโดยท่ัวไป เพื่อนําไปใชเปนหลักในการประพฤติ 

ปฏิบัติใหเกิดประโยชนเชนกัน สามารถวัดไดจาก 1) ประพฤติตนตามหลักทํานองคลองธรรมให

ผูใตบังคับบัญชานับถือได 2) เปนผูท่ีมีความจงรักภักดีตอองคการ 3) มุงม่ัน ขยันอดทน และ

เสียสละ 4) มีความเปนผูนําในการปฏิรูปการศึกษา  5) มีความรับผิดชอบตอการปฏิบัติงาน                  

6) ความรับผิดชอบดานการเงิน และการปองกันและปราบปรามการทุจริต 7) พัฒนาตนใหมี

คุณธรรมท่ีมีสุขภาพดี ท้ังกายและจิตใจ และ 8) มีความยุติธรรม มีใจเปนกลาง ไมเลือกปฏิบัติดวย

อคต ิ

 2. ประสิทธิผลของสถานศึกษา 

  2.1 การผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

   2.1.1  ความหมายของการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

พวงรัตน ทวีรัตน (2540, หนา 29) กลาววา ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 

หมายถึง ความรู ความเขาใจ ความสามารถ และทักษะ ทางดานวิชาการ รวมท้ังสมรรถภาพ
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ทางสมอง และมวลประสบการณ ท้ังปวง ท่ีเด็กได รับการเรียน การสอน ทําให เกิดการ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในดานตาง ๆ ซ่ึงแสดงใหเห็นไดดวยคะแนนจากแบบทดสอบวัด

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน  

เยาวดี วิบูลยศรี (2540, หนา 8) กลาววา ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 

หมายถึง คุณลักษณะ รวมถึงความรู ความสามารถของบุคคลอันเปนผลมาจากการเรียน             

การสอน  

อัจฉรา สุขารมณ, และอรพินทร  ชูชม (2540, หนา 3) กลาววา ผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียน หมายถึง ระดับความสําเร็จท่ีไดรับจากการเรียน  

                    พวงรัตน  ทวีรัตน (2543, หนา 96) กลาววา ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 

หมายถึง แบบทดสอบที่วัดความรูของนักเรียนที่ไดเรียนไปแลว ซึ่งมักจะเปนขอคําถามให

นักเรียนตอบดวยกระดาษและดินสอกับใหนักเรียนปฏิบัติจริง 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2546, หนา 5) กลาววา การวัด

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน หมายถึง เปนการวัดความสําเร็จทางการเรียน หรือวัดประสบการณ

ทางการเรียนท่ีผูเรียนไดรับจากการเรียนการสอน โดยวัดตามจุดมุงหมายของการสอนหรือ

วัดผลสําเร็จจากการศึกษาอบรมในโปรแกรมตาง ๆ 

ปริยทิพย  บุญคง (2546, หนา 7) กลาววา การวัดผลสัมฤทธิ์ทางการ

เรียน หมายถึง ขนาดของความสําเร็จท่ีไดจากการทํางานที่ตองอาศัยความพยายามอยางมาก 

ซ่ึงเปนผลมาจากการกระทําท่ีตองอาศัยท้ังความสามารถท้ังทางรางกายและทางสติปญญา  

สมนึก ภัททิยธนี (2546, หนา 78) กลาววา การวัดผลสัมฤทธิ์ทางการ

เรียน หมายถึง แบบทดสอบวัดสมรรถภาพทางสมองตางๆ ที่นักเรียนไดรับการเรียนรูผาน

มาแลว   

ศิริชัย กาญจนวาสี (2550, หนา 5) กลาววา ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 

หมายถึง การเรียนรูตามแผนท่ีกําหนดไวลวงหนา อันเกิดจากกระบวนการเรียนการสอนในชวง

ระยะเวลาใดเวลาหน่ึง 

สรุปไดวา ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน หมายถึง คุณลักษณะรวมถึง 

ความรู ความสามารถของบุคคลอันเปนผลมาจากการเรียนการสอน ท่ีทําใหบุคคลเกิดการ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในดานตาง ๆ ของสมรรถภาพทางสมอง ซ่ึงมีจุดมุงหมายเพื่อเปนการ

ตรวจสอบระดับความสามารถสมองของบุคคล  

   2.1.2  ความสําคัญของการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

เยาวดี วิบูลยศรี (2540, หนา 8) กลาวถึงความสําคัญของผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียนวา ทําใหบุคคลเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในดานตาง ๆ ของสมรรถภาพทาง

สมอง ซ่ึงมีจุดมุงหมายเพื่อเปนการตรวจสอบระดับความสามารถสมองของบุคคล เรียนแลวรู

อะไรบาง และมีความสามารถดานใดมากนอยเทาไร 
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นพพงษ บุญจิตราดุลย (2546, หนา 107-112) ไดกลาวถึงผูบริหารวา 

เปนหนาท่ีท่ีจะตองสรางบรรยากาศของการเรียนรูข้ึนในระบบโรงเรียน โดยจัดใหมีปฏิกิริยา

ตอบสนองของผูเรียนท่ีมีตอผูสอน ผูเรียนดวยกันเอง วัสดุอุปกรณและสิ่งแวดลอมในทางท่ีด ี    

ท่ีเปนประโยชนตอการเรียนรูของผูเรียนเพื่อใหการเรียนรูสมบูรณย่ิงข้ึน 

กูด (Good, 1973, p.7) ความสําคัญกับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนและ

เน่ืองจากผลสัมฤทธิ์ทางการเยนเปนดัชนีประการหน่ึงท่ีสามารถบอกถึงคุณภาพการศึกษา 

สรุปไดวา ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ทําใหบุคคลเกิดการเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมดานความรู ความสามารถ ท่ีเปนประโยชนตอการเรียนรูของผูเรียนเพื่อใหการเรียนรู

สมบูรณย่ิงข้ึน 

   2.1.3  องคประกอบของการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

วิโรจน สารรัตนะ (2544, หนา  21) การจัดการเรียนการสอนถือเปนสวน

ท่ีสําคัญท่ีสุดในระบบโรงเรียน ถาระบบการจัดการเรียนการสอนมีคุณภาพตามมาตรฐาน 

นักเรียนท่ีจบการศึกษายอมมีคุณภาพเปนท่ียอมรับของสังคม การจัดการเรียนการสอนใหตรง

ตามเปาหมายของหลักสูตร ตรงตามจุดประสงครายวิชายอมชวยกําหนดทิศทางการจัดการเรียน

การสอนในโรงเรียนใหถูกตอง การเอาใจใสดูแลตรวจสอบ และประเมินคุณภาพ ของการจัด            

การเรียนการสอนอยางสมํ่าเสมอจะชวยใหมีขอมูลยอนกลับมาพัฒนาแกไขจุดดอย และเสริม

จุดเดนในระบบการจัดการศึกษาในโรงเรียน ดังน้ันผูบริหารท่ีเอาใจใสตอคุณภาพการจัดการ

เรียนการสอน ยอมเปนเคร่ืองแสดงถึงการท่ีเปนผูบริหารงานอยางมีเปาหมาย การวัดผล

ประเมินผลท่ีมีระบบ และมีมาตรฐานจะเปนเคร่ืองบงช้ีถึง ระบบการจัดการเรียนการสอนใน

โรงเรียนไดเปนอยางดี ถากลาวถึงระบบการจัดการเรียนการสอนในโรงเรียน ยอมเกี่ยวของ

สัมพันธกับพฤติกรรมของครู เชน การท่ีครูมีความเอาใจใสตอนักเรียน ตอการสอน มีการพัฒนา

กระบวนการสอนใหทันสมัยอยูเสมอ มีการสรางอุปกรณเคร่ืองมือท่ีใชในการสอนใหสามารถเรา

ใหนักเรียนเกิดการเรียนรูอยางมีความสุข เกิดความเขาใจ ชัดเจน มีระบบติดตามนักเรียนท่ีจบ

การศึกษา และออกไปสูระบบสังคมวาประสบความสําเร็จหรือมีปญหาท่ีสืบเน่ืองมาจากระบบ

การเรียนการสอนในโรงเรียนหรือไมอยางไร และนําขอมูลมาพัฒนาระบบภายในโรงเรียนให

สอดคลองกับความตองการของสังคม ซ่ึงจะเปนการชวยใหการจัดการเรียนการสอนของ

โรงเรียนมีคุณภาพมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลย่ิงข้ึน 

กนก จันทรขจร (2545, หนา 67) ไดกลาวถึงการจัดการเรียนการสอน

โดยวิธีการเชิงระบบ เพื่อใหบรรลุจุดประสงคของการจัดการเรียนการสอนท่ีมีประสิทธิภาพ วา 

จะตองใชศาสตร วิชาชีพครู และมีศิลปะของความเปนครูโดยท่ีครูตองสรางความสัมพันธหนวย

ยอยตาง ๆ ขององคประกอบ และกระบวนการในการจัดการเรียนการสอนเปนวงจร               

มีความสัมพันธกัน เพื่อใหบรรลุจุดประสงค และจะตองคํานึงถึงปจจัยหรือตัวปอนเขาสูระบบ

ไดแก ครู นักเรียน สิ่งแวดลอม งบประมาณ หลักสูตร เปนตน ตองคํานึงถึงปจจัยหรือ                     



 
 

46 
 

ตัวปอนเขาสูระบบ ไดแก การเตรียมตัววางระบบการเรียนการสอน ศึกษาแผนการสอน เตรียม

หองเรียน เตรียมอุปกรณการวัดผล โดยตองคํานึงถึงผลผลิต การท่ี นักเรียนมีความรู

ความสามารถตามจุดมุงหมายของหลักสูตร และจะตองคํานึงถึงขอมูลยอนกลับเพื่อตรวจสอบ 

ปรับปรุงกระบวนการใหดีย่ิงข้ึน 

นิวัตร นาคะเวช (2549, หนา 131) ไดกลาวถึง กระบวนการท่ีทําให

การศึกษามีคุณภาพวาจะตองประกอบดวยปจจัยท่ีสําคัญประการหน่ึง คือ การปรับปรุง 

พฤติกรรมการเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยใชกระบวนการนิเทศการศึกษาในการ

สงเสริมคุณภาพการเรียนการสอน พัฒนาครูอาจารยดานวิชาการ และการสอน นอกจากน้ียัง

สามารถจําแนกความรูความสามารถความรับผิดชอบของครู-อาจารย ซ่ึงจะเปนขอมูลในการ

ตัดสินปญหาการเรียนการสอนไดอีกประการหน่ึงดวย 

คอลดเวลล, และสปงคส (Caldwell, & Spinks, 1990, p.156) ไดกลาวถึง

เกณฑประเมินความมีประสิทธิผลของโรงเรียน 6 ดานจํานวน 43 รายการซ่ึงเปนแบบอุดมคต ิ

(Ideal Type) โรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลจะมีไมครบทุกรายการ แตก็มีประโยชนท่ีจะใชวัดความ                        

มีประสิทธิผลของโรงเรียนได ซ่ึงมีรายการดังน้ี ดานหลักสูตร 1) โรงเรียนมีจุดหมายโรงเรียน      

ท่ีชัดเจน และ 2) โรงเรียนมีแผนงานท่ีไดรับการวางแผนไวอยางสมควร เปนระบบสามารถ

ตอบสนองความตองการของผูเรียนไดโรงเรียนมีแผนงานพัฒนานักเรียนใหมีทักษะท่ีตองการ        

3) ผูปกครองมีสวนรวมในกิจกรรมของนักเรียนในระดับสูง ดานผลลัพธ 4) คะแนนทดสอบแสดง

ถึงความสําเร็จในระดับสูง และ 5) ความสําเร็จในการศึกษาตอหรือหางานทําของนักเรียนอยูใน

ระดับสูง  

ฮอย, และมิสเกล (Hoy, & Miskel, 1991, p.373) กลาววา ความสามารถ

ในการผลิตนักเรียนท่ีมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง ซ่ึงหมายถึง ปริมาณและคุณภาพของ

นักเรียน ประสิทธิผลของสถานศึกษา ท่ีสรางความเช่ือม่ันไดสูง โดยวัดความนิยมจากชุมชน 

และผูปกครอง นักเรียน ประการหน่ึงไดแก สถานศึกษาน้ันมีนักเรียนเขาเรียนมีปริมาณมากและ

คุณภาพการเรียนการสอนอยูในเกณฑสูง โดยดูจากผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน

ความสามารถในการศึกษาตอในสถาบันช้ันสูงไดเปนจํานวนมาก สถานศึกษาท่ีมีท้ังปริมาณ 

และคุณภาพสูงดังกลาวน้ี จะไดแก สถานศึกษาในเมือง สถานศึกษาระดับจังหวัดท่ีมีช่ือเสียง

สถานศึกษามีความพรอมท้ังดานปจจัยตางๆ ไดแก วัสดุอุปกรณสิ่งอํานวยความสะดวก อยาง

เพียงพอ อาคารสถานท่ี บรรยากาศสิ่งแวดลอมเหมาะสม ปจจัยดานการเงินคลองตัวสามารถ

จัดซ้ือ จัดจาง และเบิกจายไดอยางสะดวก มีบุคลากรคือ ครูผูสอนตลอดจนการบริหารจัดการท่ีดี

มีประสิทธิภาพ เร่ืองคุณภาพของนักเรียนสวนใหญจะดูท่ีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนเปนเกณฑช้ีวัด

เพียงประการเดียว ซ่ึงเปนความเขาใจผิดควรจะพิจารณาถึงสวนประกอบตางๆ ไดแก การ

พัฒนาทัศนคติ แรงจูงใจของนักเรียนความคิดสรางสรรค ความเช่ือม่ันในตนเอง ความปรารถนา 

และความคาดหวังตางๆ รวมท้ังการประพฤติปฏิบัติตนอยางเหมาะสม มีจริยธรรม คุณธรรม 



 
 

47 
 

คานิยมท่ีดีงาม ซ่ึงลักษณะตางๆ ดังกลาวนับเปนลักษณะท่ีพึงประสงคตามท่ีสังคมมีความ

คาดหวัง และมีความตองการอยางมาก จึงอาจกลาวไดวาคุณภาพท่ีเกิดกับผูเรียนนอกจากจะ

เปนผูท่ีมีความสนใจใน การศึกษาเลาเรียน มีความรูความสามารถทางวิชาการอยางยอดเย่ียม มี

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในรายวิชาตางๆ สูงเปนท่ีนาพอใจแลวยังมีการพัฒนาความรู

ความสามารถ ทักษะ เจตคติ คานิยม และคุณธรรมตางๆ ท่ีพึงปรารถนาใหเพียงพอตอการ

ดํารงชีวิต และอยูในสังคมไดอยางมีความสุข 

   สรุปไดวา ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ทําใหบุคคลเกิดการเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมดานความรู ความสามารถ ท่ีเปนประโยชนตอการเรียนรูของผูเรียนเพื่อใหการเรียนรู

สมบูรณย่ิงข้ึน สามารถวัดไดจาก 1) ปรับปรุง พฤติกรรมการเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพ

สูงสุด 2) ใชกระบวนการนิเทศการศึกษาในการสงเสริมคุณภาพการเรียนการสอน 3) พัฒนาครู

อาจารยดานวิชาการ และการสอน 4) จัดการเรียนการสอนใหตรงตามเปาหมายของหลักสูตร 

และ 5) นําขอมูลมาพัฒนาระบบภายในโรงเรียนใหสอดคลองกับความตองการของสังคม 

  2.2 การพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก 

   2.2.1  ความหมายของการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก 

นิภา  แกวศรีงาม (2548, หนา 76) กลาววา ทัศนคติทางบวก หมายถึง 

กระบวนการทางความคิดของบุคคลท่ีเกิดจากการท่ีคนมีรูปแบบการรับรูและการคิด ไปใน

ทิศทางท่ีดี มองและรับรูสิ่งตาง ๆ ตามความเปนจริง ดวยอารมณท่ีผองใส จึงทําใหมีพฤติกรรม

การแสดงออกท่ีเหมาะสม เปนการโนมนาวจิตใตสํานึกท่ีดี     

    รัตนา  บรรณาธรรม (2548, หนา 1) กลาววา ทัศนคติทางบวก หมายถึง 

การคิดเชิงบวกเปนศิลปะสําคัญของการดํารงชีวิตใหมีความสุข เปนกลอุบายกลอมใจใหยอมรับ

สภาพปญหาท่ีกําลังปรากฏ เพื่อใหมีกําลังใจและความเขมแข็งในการตอสูกับชีวิตตอไป 

    เฉลิมชัย เลิศทวีพรกุล (2551, หนา 14-16) กลาววา ทัศนคติทางบวก 

หมายถึง การมองโลกในแงดี 

นอรแมน (Norman, 1971, p.71) กลาววา ทัศนคติทางบวก หมายถึง 

ความรูสึก และความคิดเห็นท่ีบุคคลมีตอสิ่งของบุคคล สถานการณ สถาบัน และขอเสนอใด ๆ 

ในทางท่ีจะยอมรับหรือปฏิเสธ ซ่ึงมีผลทําใหบุคคลพรอมท่ีจะแสดงปฏิกิริยาตอบสนองดวย 

พฤติกรรม อยางเดียวกันตลอด 

 เวรา  (Vera, 2002, pp.16 – 27)  กลาววา ทัศนคติทางบวก หมายถึง 

การสรางเจตคติท่ีดีตอตนเอง ตอผูอื่นและสภาพการณเจตคติท่ีเปนบวก ทําใหสามารถอยูในโลก

ท่ีสับสนวุนวายน้ีไดอยางประสบความสําเร็จและมีความสุข 

มอทท (Mott, 1972, p. 373) กลาววา ทัศนคติทางบวก หมายถึง มี

ความเห็นทาที  ความรูสึกหรือพฤติกรรมของนักเรียน  แสดงออกในทางท่ีดีงาม สมเหตุสมผล  

และสอดคลองกับ ความตองการของสังคม การศึกษาสรางความเจริญใหบุคคล 
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    สรุปไดวา ทัศนคติทางบวก หมายถึง เทคนิคในการดํารงชีวิตให มี

ความสุขประสบความสําเร็จ ทามกลางปญหาและอุปสรรค โดยการสรางเจตคติท่ีดีตอตนเอง ตอคนอื่น

และสภาพการณท่ีเปนบวก  

   2.2.2  ความสําคัญของการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก 

ณรงค กาญจนนันท (2541, หนา 59-63) ไดใหความสําคัญตอการ

ประเมินบุคลากรวาจะชวยใหขวัญ และกําลังใจแกครูอาจารยในการปฏิบัติงานใหสําเร็จเรียบรอย 

และมีคุณภาพ ประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน บรรยากาศของโรงเรียนท่ีมีตอการท่ีครูอาจารยจะทุมเท

แรงกายแรงใจในการปฏิบัติหนาท่ีใหดี 

เอกชัย กี่สุขพันธ (2548, หนา 324-326) ไดกลาวถึง ปจจัยหลักท่ีมีตอ

การเพิ่มประสิทธิภาพในสวนของผูปฏิบัติงานวา ผูปฏิบัติงานในองคการจะตองมีทัศนคติท่ีดีตอ

องคการ ตอผูบริหาร ตอเพื่อนรวมงาน และจะตองรูจักพัฒนาเพิ่มพูนความรูในการปฏิบัติงานให

เพิ่มข้ึนอยางสมํ่าเสมอ ตองพัฒนาความคิดของตนเพื่อการปฏิบัติงานตลอดเวลา มีความ

กระตือรือรนและเอาจริงเอาจังในการปฏิบัติงาน 

สรุปไดวา การพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก ทําใหบุคลากรเกิด

ทัศนคติท่ีในแงดีตอองคการ เพื่อสรางเสริมขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานในองคการ                  

ใหสําเร็จ เรียบรอย มีคุณภาพ ตรงตามความตองการขององคการ 

   2.2.3  องคประกอบของการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก 

รัตนา  บรรณาธรรม (2548, หนา 1-2) กลาววา การสรางทัศนคติ

ทางบวกกระทําได 4 ข้ันตอน ดังน้ี 1) เปลี่ยนการคิดเชิงตําหนิกลายมาเปนยอมรับความเปนจริง

ของตนเอง คิดหาทางปรับปรุงแกไขเหตุการณของชีวิตใหดีข้ึน โดยการศึกษาขอผิดพลาดของ

ตนเองและผูอื่นมาเปนขอมูล โดยไมตําหนิไมวิพากษวิจารณขอบกพรองหรือขอผิดพลาดของ

ตนเอง คนอื่นหรือสิ่งรอบขาง 2) มองทุกปญหาอยางสดใส ใหมองหาสิ่งท่ีดีในเหตุการณ รูจักนํา

เร่ืองราย ๆ ท่ีเกิดข้ึนมาใชประโยชน เรียนรูท่ีจะเปลี่ยนวิกฤติใหเปนโอกาส 3) การคิดเชิงบวก

เปนการเรียนรูของบุคคลท่ีฝกฝนและพัฒนาได เปนการเรียนรูในการแปลความหมายเหตุการณ

ตาง ๆ ในดานบวก แสดงความรูสึกดี ๆ ความอิ่มเอมใจ ปลาบปลื้มใจ กระปร้ีกระเปรา           

มีพละกําลัง 4) มองใหเห็นวาสิ่งท่ีเรากําลังทําน้ันสงผลดีกับใครบางอยูเสมอ เปนการกลอมเกลา

จิตใจของคนเราใหมองเห็นคุณคาของตนเองและเห็นคุณคาของคนอื่น หลอหลอมใหเปนคนชอบ

ชวยเหลือและเอื้อเฟอเผื่อแผ และ 5) สรางวินัยใหกับตนเองใหเปนคนท่ีทํางานใหเสร็จทันเวลา 

ท่ีกําหนด เปนการฝกตนเองใหเห็นคุณคาของเวลา ทราบความสามารถของตนวาอยูในระดับใด

เพื่อจะไดขอความชวยเหลือและคําแนะนําจากคนอื่นไดทันทวงที 

เฉลิมชัย  เลิศทวีพรกุล (2551, หนา 9 -12) ไดเสนอแนะแนวทางใน              

การพัฒนานักเรียนใหเกิดทัศนคติเชิงบวก 10 ข้ันตอน ดังน้ี 1) โนมนาวใหนักเรียนควบคุม

ตนเองใหมีจิตสํานึกคิดเชิงบวก ศรัทธาในความงามความฝน ถาคิดวาทําไดแลวคุณจะทําไดและ
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ลงมือทําเดี๋ยวน้ี กฎของความสําเร็จ คือ ลงมือทําเดี๋ยวน้ี 2) ฝกใหนักเรียนเอาใจจดจอกับสิ่งท่ี

พึงปรารถนาและหลีกจากสิ่งท่ีไมพึงปรารถนา โดยการสรางมโนภาพ ถายทอดความคิดออกมา

เปนรูปภาพ เพราะรูปภาพหน่ึงรูปมีคาเทากับคําพูดพันคํา 3) ยึดกฎใจเขาใจเรา กฎมนุษย

ทองคํากลาววา จงปฏิบัติตอผูอื่นในลักษณะเดียวกับท่ีเราตองการใหผูอื่นปฏิบัติตอเรา ครูควร

ฝกใหนักเรียนแบงปนสิ่งของท่ีมีใหผูอื่น 4) ขจัดความคิดเชิงลบออกใหหมด ดวยการใหนักเรียน

ทบทวนตนเอง 5) ใหนักเรียนไดใชชีวิตอยางมีความสุข แลวแบงปนความสุขใหผูอื่นดวย ครูตอง

มีความเมตตาเปนฐาน ไมกดดันใหเกิดความกังวล เปลี่ยนความกังวลใหเปนกังวลอยาง

สรางสรรค ฝกใหยึดกฎในการแกปญหาความกังวล 2 ขอ คือ ใหคิดถึงผลลัพธท่ีดีท่ีสุดท่ีอาจเกิด

ข้ึนกับปญหาหรือความนาจะเปน กับสิ่งท่ีเขากังวลและสิ่งท่ีเกิดข้ึนในท่ีสุดมีความเปนไปไดสูง 

ครูควรชวยใหนักเรียนสามารถควบคุมสถานการณ ตอบสนองตอปญหาเชิงบวก สรางนิสัยมอง

โลกในแงดีในทุก ๆ สถานการณ 6) สรางนิสัยใจกวางใหเกิดข้ึนกับนักเรียน การเปดใจกวางเพื่อ

ยอมรับผูอื่นในรูปแบบท่ีเขาเปน มองหาจุดดีและเรียนรูท่ีจะชอบผูอื่น ฝกใหนักเรียนนึกถึงบุคคล

ผูหน่ึงท่ีเขายอมรับไมคอยได โดยใหเขียนช่ือเขาคนน้ัน แลวฝกยอมรับในสิ่งท่ีเขาเปนโดยไม

ปลอยใหความรูสึกมาครอบงําจิตใจ 7) ใหนักเรียนเตือนตนเองดวยการคิดเชิงบวก ใหนักเรียน

ไดควบคุมสิ่งเราจิตใจท่ีเกิดข้ึนภายนอก การฝกการควบคุม 3 รูปแบบ คือ การเตือนจากสิ่งเรา

จิตใตสํานึก การมองเห็น การไดยิน สัมผัสทางกาย รสชาติและกลิ่น การเตือนตนเองใหพบกับ

แงมุมสนุกสนาน หัวเราะกับขอผิดพลาด ไมเครียดและมีอารมณขันขณะเกิดปญหา การเตือน

อัตโนมัติ คือ ใหนักเรียนไดรับรูขอมูลท่ีดี ๆ 8) พลังแหงการอธิษฐาน  เม่ืออธิษฐานจะเกิดแรง

ศรัทธาและความเช่ือม่ันในสิ่งท่ีมุงหวัง  9) ฝกใหนักเรียนไดกําหนดเปาหมาย  การกําหนด

เปาหมายเปนวิธีการหน่ึงในการมุงจุดสนใจไปยังสิ่งท่ีตองการ  โดยกําหนดเปาหมายท้ังในระยะ

สั้นและระยะยาว และ 10) ศึกษาและวางแผนทุก ๆ วัน ในแตละวันครูควรฝกใหนักเรียนได

ปฏิบัติกิจกรรม 15 ถึง 20 นาที ในการคิดถึงเปาหมายดวยทัศนคติเชิงบวก  ตรวจสอบทัศนคติ

ของตนเองดวยทัศนคติเชิงบวก  ทบทวนการกระทําและการคิดดวยทัศนคติเชิงบวก อาน

หนังสือสรางแรงบันดาลใจ  จัดสรรเวลาเพื่อศึกษา  คิดและวางแผนดวยทัศนคติเชิงบวก 

มอทท  (Mott, 1972, p. 305) กลาววา ความสามารถในการพัฒนา

นักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก หมายถึง มีความคิดเห็นทาที ความรูสึกหรือพฤติกรรมของผูท่ี

ไดรับการศึกษา แสดงออกในทางท่ีดีงามสมเหตุสมผล และสอดคลองกับความตองการของ

สังคม การศึกษานอกจากจะสรางเสริมความเจริญใหบุคคลท้ัง 4 ดาน กลาวคือดานรางกายให

สมบูรณแข็งแรงพัฒนาการสวนตางๆ อยางเหมาะสมกับวัย ดานสติปญญามีความใฝรูใฝเรียนรู

จักคิดวิเคราะหอยางมีเหตุผล และมีความคิดอยางสรางสรรค ดานสังคม สามารถนําความรู

ความสามารถและทักษะอันจําเปนเพื่อนําไปใชในการดํารงชีวิตในสังคมยุคโลกาภิวัตนไดอยาง  

มีความสุข และดานจิตใจ รูจักเหตุผล มีวินัย คุณธรรม จริยธรรมอยางเหมาะสมและดีงามแลว

ทัศนคติทางบวกจะเปนผลท่ีเกิดจากผูไดรับการศึกษาครบถวนท้ัง 4 ดาน ดังกลาวแลว ผูท่ีมี
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ทัศนคติทางบวกจะเปนผูท่ีมีความรูสึกและแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมตางๆ เปนท่ีพึงประสงคของ

สังคมโดยสวนรวม มีจิตใจกวางขวางไมทําตนตอตานหรือถดถอยหนีสังคม มีความม่ันคงทาง

จิตใจมีเหตุผลยอมรับกฎกติกาของสังคมท่ีไดกําหนดข้ึน และปฏิบัติดวยความจริงใจ มีจิตใจ  

เปนประชาธิปไตยยอมรับและเคารพความคิดเห็นของสวนรวมเห็นความสําคัญและคุณคาของ

การอยูรวมกันในสังคมใหความรวมมือรวมใจตอการปฏิบัติภารกิจของสวนรวมใหสําเร็จลุลวง

ดวยดี เปนผูท่ีมีความสามารถควบคุมจิตใจ และมีวินัยในตนเอง อดกลั้น และเผชิญหนากับ

เหตุการณตางๆ ไดอยางเหมาะสมประพฤติปฏิบัติตัวเปนแบบอยางท่ีดีของสังคม รูจัก

เอื้อเฟอเผื่อแผ มีความเอื้ออาทรตอเพื่อนมนุษยเปนแบบอยางท่ีดีของสังคมตลอดจนสามารถ

ดําเนินการ อบรมสั่งสอนนักเรียนใหเปนคนดี มีคุณธรรมจริยธรรม อยูในระเบียบวินัย รูจัก

พัฒนาตนเอง มีเจตคติท่ีดีตอการศึกษาและอยูในสังคมไดอยางมีความสุข 

    สรุปไดวา ทัศนคติทางบวก หมายถึง เทคนิคในการดํารงชีวิตให มี

ความสุขประสบความสําเร็จ ทามกลางปญหาและอุปสรรค โดยการสรางเจตคติท่ีดีตอตนเอง ตอคนอื่น

และสภาพการณท่ีเปนบวก สามารถวัดไดจาก 1) เปลี่ยนการคิดเชิงตําหนิกลายมาเปนยอมรับ

ความเปนจริง 2) โนมนาวใหนักเรียนควบคุมตนเองใหมีจิตสํานึกคิดเชิงบวก 3) ฝกใหนักเรียน

เอาใจจดจอกับสิ่งท่ีพึงปรารถนาและหลีกจากสิ่งท่ีไมพึงปรารถนา 4) ขจัดความคิดเชิงลบออกให

หมด ดวยการใหนักเรียนทบทวนตนเอง และ 5) สรางนิสัยใจกวางใหเกิดข้ึนกับนักเรียน 

  2.3 การปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอม 

   2.3.1  ความหมายของการปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอม 

ลัดดาวัลย เกษมเนตร, และทัศนา ทองภักดี (2543, หนา 5) กลาววา 

การปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอม หมายถึง การท่ีบุคคลพยายามปรับสภาพปญหาท่ีเกิดข้ึนแกตน 

และพยายามปรับเปลี่ยน พฤติกรรมของตนใหเขากับสภาพแวดลอมและความตองการของ

ตนเอง จนสามารถดําเนินชีวิตไดอยางมีความสุขปราศจากความคับของใจ 

ลักขณา สริวัฒน (2544, หนา 105) ไดกลาววา การปรับตัวเขากับ

สิ่งแวดลอม หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถสรางหรือขัดเกลาพฤติกรรมใหเขากับแบบแผนของ

สังคม หรือสิ่งแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลง  

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานคร (2556, ยอหนา 1) กลาววา การ

ปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอม หมายถึง กระบวนการท่ีทําใหองคกรมีประสิทธิภาพมากข้ึนในการ

ทํางานใหบรรลุวัตถุประสงค 

โค ลแมน  (Coleman, 1981, p.109) ก ล าวว า  ก ารป รับ ตั ว เข ากั บ

สิ่งแวดลอม หมายถึง ผลของความพยายามของบุคคลท่ีพยายามปรับสภาพปญหาท่ีเกิดข้ึนแก

ตน ไมวาปญหาน้ันจะเปนปญหาดานบุคลิกภาพ ดานความตองการหรือดานอารมณใหเหมาะ

กับสภาพแวดลอมท่ีบุคคลน้ันอยู   
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 อิงลิช (English,1970, p.336) กลาววา การปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอม 

หมายถึง ภาวะของความสัมพันธท่ีกลมกลืนกันกับสิ่งแวดลอม ซ่ึงบุคคลจะไดรับความพึงพอใจ

ในการตอบสนองท้ังกายและทางสังคม การท่ีบุคคลสามารถปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอมไดดี เปน

ลักษณะท่ีแสดงถึงการเปนคนปกติ ในทางตรงกันขามถาบุคคลใดไมสามารถปรับตัวเขากับ

สิ่งแวดลอมไดหรือปรับตัวไมดี ไมสามารถปรับพฤติกรรมใหสอดคลองกับสังคมสวนใหญได 

บุคคลน้ันก็จะดําเนินชีวิตอยูในสังคมโดยปราศจากความสุข ปญหาตางๆท่ีเกิดข้ึนในสังคม

สวนมากมักจะเปนผลมาจากการปรับตัวไมดีของบุคคล จนทําใหเกิดปญหาทางจิตใจอันเปน

สาเหตุใหเปนบุคคลจําพวกอันธพาล กาวราว และเปนภัยตอสังคม 

มอทท (Mott, 1972, p.373) กลาววา การปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอม 

หมายถึง ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียนในยุคปฏิรูปการศึกษาการบริหาร

โรงเรียนตองคํานึงวิสัยทัศน  เปาหมาย  ผูบริหารและครูจะตองมีบทบาทสําคัญตอการปรับตัว

อยางไมหยุดน่ิง 

สรุปไดวา การปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอม หมายถึง ความสามารถของ

บุคคลในการปรับสภาพของตนเองใหเหมาะสมกับสิ่งท่ีเปนอยู ณ ปจจุบัน 

   2.3.2  ความสําคัญของการปรับตัว 

ลัดดาวัลย เกษมเนตร, และทัศนา ทองภักดี (2543, หนา 5) กลาววาการ

รับรูเกี่ยวกับตนอยางเหมาะสมจึงเปนสิ่งท่ีจําเปน วิธีการเสริมสรางการรับรูเกี่ยวกับตนทําได

หลายสภาพการณ เชน การสอนใหรูจักการเรียนรู และวิเคราะหตนเองและวิเคราะหวิจารณผูอื่น

อยางถูกตองและตรงไปตรงมา 

ลักขณา สริวัฒน (2544, หนา 105) ไดกลาววา การปรับตัวเขากับ

สิ่งแวดลอม ทําใหสามารถบรรลุจุดหมายท่ีตองการ ทําใหมีชีวิตอยูอยางปกติสุขท้ังทางกายและ

จิตใจ ไมเกิดผลเสียท้ังตอตนเองและผูอื่น 

กัลยา  ยวนมาลัย  (2546, หน า 2) กลาววา การป รับตัว เข ากับ

สิ่งแวดลอม เปนการเปลี่ยนแปลงใหทางท่ีดีข้ึน ทําใหเกิดความสําเร็จงายข้ึนจากความพยายาม 

อิงลิช (English, 1970, p.336) กลาววา สามารถปรับตัวและวิธีการ

ทํางานในสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงไดเปนอยางดีโดยรักษาประสิทธิภาพของงานได 

สรุปไดวา ความสามารถในการปรับตัว เปนการพัฒนาเพื่อใหองคการ

ดําเนินการไดอยางมีคุณภาพ กาวทันการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนในสังคม และเสริมสรางคุณภาพ

ทางการเรียนรูใหเกิดข้ึนภายในองคการน้ันๆ 

2.3.3 องคประกอบของการปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอม 

กฤษณา ศักดิ์ศรี (2543, หนา 104 - 105) กลาววา การปรับตัวใหเขา

กับสภาพแวดลอมประกอบดวย 1) มีแนวโนมท่ีจะพัฒนาตนเองอยางสมบูรณ 2) มีแนวโนมท่ีจะ

โตตอบความตองการของตนเอง ไมเฉพาะเพียงสวนใดสวนหน่ึง เชน เม่ือหิว จะแสวงหาอาหาร 
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แตการจะเปนในวิธีท่ีไมไปทําลายความตองการดานอื่น เชน ศักดิ์ศรี เกียรติยศหากแตเปนการ

แสวงหาอาหารเพื่อคงไว ซ่ึงเกียรติยศ ศักดิ์ศ รีและความตองการดานอื่นๆ ของมนุษย 

3) มีแรงจูงใจท่ีกวางขวางมาก เพราะรวมถึงความตองการทางสรีระ ความอยากรูอยากเรียน 

การแสวงหากิจกรรมท่ีนํามาสูความพึงพอใจ ความเติบโตทางรางกาย วุฒิภาวะ ความตองการ

สัมพันธภาพท่ีใกลชิดระหวางบุคคล ความตองการท่ีจะเปนตัวของตัวเองท่ีจะมีสวนในการ

ควบคุมสิ่งแวดลอมและหลีกหนีจากการถูกควบคุม 4) การพัฒนาตนเองอยางสมบูรณ โดย

อินทรียเปนผูกระทํา และเปนผูเลือกทิศทางของการกระทํา และ 5) มนุษยมีความสามารถท่ีจะ

พัฒนาตนเองอยางเต็มท่ีตามศักยภาพของความสามารถ โดยท่ีความสามารถเหลาน้ีจะแสดง

ออกมาไดในสภาพท่ีเหมาะสมเทาน้ัน 

อิงลิชลิส (English, 1970, p.336) กลาววา เด็กท่ีมีการพัฒนาหรือเจริญ

งอกงามตามวุฒิภาวะแหงวัย ท้ังทางดานรางกาย อารมณ สังคม และสติปญญา มีบุคลิกภาพท่ี

พึงปรารถนา และมีการแสดงออกทางพฤติกรรมอันพึงประสงค เน่ืองจากการปรับตัวใหเขากับ

บุคคล สิ่งแวดลอม และสถานการณตางๆ ไดเปนอยางดี การปรับตัวของเด็กปกติมีลักษณะ 12 

ประการ ดังตอไปน้ี 1) มีความสามารถในการสรางความสัมพันธทางสังคมกับผูอื่น จะรูสึกรักใคร

ผูอื่นมีความสุขความพอใจ 2) มีความสามารถในการพัฒนา “ตน” (self) ไดดี ท้ังตนท่ีแทจริงและ

ตนท่ีแสดงออกตอผูอื่น ท้ังในดานการกระทํา การคิด 3) มีความเช่ือม่ันและความรูสึกม่ันคง เด็ก

ปกติจะมีความเช่ือม่ันในตนเองอยางเต็มท่ี มีความภาคภูมิใจในตนเอง ไมมีปมดอย ไมกลัวเกรง

ความกาวราวของผูอื่น 4) มีความกลาท่ีจะเผชิญความจริงในชีวิต จะไมพยายามหลบหนีปญหา 

หากเกิดการผิดพลาดเด็กก็จะไมกลาวโทษผูอื่นหรือหาเหตุผลอื่นมากลบเกลื่อน ปดปง ไมคุยโอ

อวดหรือการโปปดมดเท็จ 5) มีลักษณะอบอุนเปนมิตร เพื่อนๆ ชอบอยูใกล รักใครผูอื่น และ

ไดรับความรักตอบแทน 6) รูจักรักษาอนามัยและสุขภาพรางกายเสมอ แตงกายสะอาดประณีต

ไมทําเลอะเทอะเปรอะเปอน สกปรก จะคอยระวังรักษาความสะอาด แมจะเจ็บปวยก็พยายาม

บอกใหครูหรือพอแมทราบโดยเร็ว 7) มีความรูสึกตระหนักในหนาท่ี ท่ีปฏิบัติ จะรูจักใช

ความสามารถและสติปญญาอยางเต็มท่ีในการศึกษาเลาเรียน ในกิจกรรมตางๆ ของโรงเรียน จะ

เขารวมชุมนุมตางๆ ของโรงเรียนดวยความสนุกและสนใจ 9) ปราศจากนิสัยในทางจิตท่ี

กระทบกระเทือนบุคลิกภาพ เด็กปกติจะไมลงโทษตัวเองเม่ือทําผิด ไมหวาดระแวงสงสัยในผูอื่น 

ไมเครงเครียดและวิตกกังวลเกินกวาเหตุ 10) มีความสามารถในการปรับตัวไดดี สามารถ

ปรับตัวใหเขากับสิ่งแวดลอมทางครอบครัวและสังคมในโรงเรียนไดงาย รับฟงขอโตแยงจาก

เพื่อน มีมาตรฐานการประพฤติปฏิบัติสูง มีคุณธรรมจริยธรรมท่ีดีงาม 11) มีความราเริงแจมใส 

เขากับเพื่อนไดดี มีความกลาหาญ และ  12) มีพฤติกรรมเหมาะสมกับวัย และสามารถแสดง

ความคิดเห็นไดโดยใชเหตุผลของตนเอง 

ม อ ท ท  (Mott, 1972, p.373) ก ล า ว ว า  ก ารป รั บ ตั ว  ห ม าย ถึ ง

ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียนในยุคปฏิรูปการศึกษาการบริหารโรงเรียน
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ตองคํานึงวิสัยทัศน  เปาหมาย  ผูบริหารและครูจะตองมีบทบาทสําคัญตอการปรับตัวอยางไม

หยุดน่ิง ตองพยายามปรับปรุงองคการ  รูปแบบการบริหารงานและการดําเนินงานตาง  ๆ  ใหมี

ความคลองตัวตอการปฏิบัติงาน   ผูบริหารและครูตองเปนนักพัฒนา   ริเร่ิมสรางสรรคใหเกิดสิ่ง

ใหม  ๆ อยูเสมอ  การจัดการเรียนการสอนใหนักเรียนมีความรูเพื่อใหสามารถปรับตัวอยูใน

สังคมไดอยางมีความสุขน้ัน  ตองมีเทคนิควิธีการสอนท่ีเหมาะสม   ครูตองสรางกระบวนการ

และวิธีการเรียนรูใหกับนักเรียน  ท้ังเน้ือหาวิชาการ  และคุณธรรมจริยธรรม  เพราะวิธีการ

เรียนรูของนักเรียนจะเปนวิธีการท่ีติดตัว  สามารถนําไปปรับปรุงใชในการประกอบอาชีพและ

พัฒนาตนเองใหเปนบุคคลท่ีมีคุณภาพสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางเหมาะสม 

สรุปไดวา การปรับตัว หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการปรับสภาพ

ของตนเองใหเหมาะสมกับสิ่งท่ีเปนอยู ณ ปจจุบัน สามารถวัดไดจาก 1) โนมนาวท่ีจะโตตอบ

ความตองการของตนเอง 2) สรางแรงจูงใจท่ีกวางขวางใหนักเรียน 3) สงเสริมใหผูเรียนการ

พัฒนาตนเองอยางสมบูรณ 4) สงเสริมการสรางความสามารถในการสรางความสัมพันธทาง

สังคมกับผูอื่น และ 5) สงเสริมใหผูเรียนมีความกลาท่ีจะเผชิญความจริงในชีวิต 

       2.4 การแกไขปญหา 

   2.4.1  ความหมายของการแกไขปญหา 

กระทรวงสาธารณสุข (2546, หนา 1) กลาววา การแกปญหา หมายถึง

ความสามารถในการคิดหาทาง เลือกเพื่อแกปญหาใหดีท่ีสุดและเหมาะสมกับตนเองมากท่ีสุด 

ประเสริฐ ตันสกุล (2551, หนา 12) กลาววา การแกปญหา หมายถึง

ความสามารถในการวิเคราะห สถานการณ การประดิษฐคําตอบ การพิจารณาผลพวงและ               

เฟนหาวิธีการท่ีเหมาะสม 

กองสุขศึกษา (2551, หนา 22) การแกปญหา หมายถึง ความสามารถ

ของบุคคลในการแกปญหาท่ีเกิดจากความตึงเครียด 

มัณฑรา ธรรมบุศย (2551, หนา 1) กลาววา การแกปญหา หมายถึง

ความสามารถในการรูจักขอความชวยเหลือจากผูอื่นในยามจําเปน รูจักพัฒนาและประเมิน

ทางเลือกในการแกปญหา สามารถหาทางแกปญหาและวางแผนแกปญหาไดอยางถูกตอง 

สรุปไดวา การแกปญหาภายในสถานศึกษา หมายถึง ความสามารถใน

การวิเคราะหสถานการณ ปญหา อุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในโรงเรียน โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหการ

ดําเนินการขององคการเปนไปอยางตอเน่ือง และเกิดคุณภาพสูงสุด 

   2.4.2  ความสําคัญของการแกไขปญหาภายในสถานศึกษา 

สุบรรณ   ไชยลาภ (2550, หนา 13) กลาววา ในการท่ีจะแกปญหา

ตางๆแตละปญหาน้ัน เราจําเปนจะตองศึกษาและทําความเขาใจปญหาน้ันๆใหละเอียด และ  

ถองแทกอนวา สาเหตุของปญหาน้ันเกิดมาจากอะไร เม่ือเราทราบสาเหตุของปญหาน้ันแลว เรา
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จึงมาสรางทางเลือกท่ีหลากหลายในการแกปญหาแลวพิจารณาไตรตรองใหละเอียดถี่ถวนวาเรา

จะเลือกทางเลือกใดในการแกปญหา แนนอนวาเราตองเลือกทางเลือกท่ีเราคิดวาดีท่ีสุดในการ

แกปญหา ซ่ึงในการแกปญหาแตละปญหาน้ันตองใชวิธีการท่ีหลากหลาย กอบกับตองใชเวลา   

ในการแกปญหา ซ่ึงข้ึนอยูกับบริบทของแตละปญหาท่ีสุดแลว ในการแกปญหาอะไรก็ตาม ถาผล

ของการแกปญหาน้ันๆ ทําใหผูท่ีมีสวนเกี่ยวของพอใจท้ังสองฝาย หรือทุกฝาย เราจะถือวาการ

แกปญหาน้ันประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงคี่ตั้งไวทุกประการ เพราะทุกฝายตางไดประโยชน

รวมกัน 

กระทรวงศึกษาธิการ (2552, หนา 2) กลาววา ความสามารถในการ

แกปญหาสามารถนําไปสูการสรางองคความรูหรือสารสนเทศเพื่อการตัดสินใจเกี่ยวกับตนเอง

และสังคมไดอยางเหมาะสม 

   สรุปไดวา การแกปญหาภายในโรงเรียนสามารถทําใหโรงเรียนดําเนิน

กิจการเพื่อเปาหมายท่ีรวมกันวางแผนกําหนดไวอยางมีคุณภาพสูงสุด โดยการแกไขปญหาท่ี

เกิดข้ึนจะตองเกิดจากการตัดสินใจของผูบริหาร และการยอมรับของบุคลากร    ในโรงเรียน 

   2.4.3  องคประกอบของการแกไขปญหา 

กระทรวงศึกษาธิการ (2552, หนา 2) กลาววา ความสามารถในการ

แกปญหาภายในโรงเรียน ขั้นแรก ทําความเขาใจสถานการณ โดยอาศัยขอมูลตาง ๆ เกี่ยวกับ

เหตุการณท่ีเกิดข้ึน มีการรวบรวม จัดระเบียบ หาความสัมพันธเพื่อใหเกิดความเขาใจท่ีถูกตอง 

ซ่ึงจะเปนประโยชนอยางย่ิงในการดําเนินงานแกปญหาข้ันตอนตอไป ข้ันท่ีสอง กําหนดปญหา

ใหถูกตองและชัดเจน โดยอาจจะใชวิธีการเลาเร่ือง หรือการเขียนบรรยายสภาพปญหาดวย

ถอยคําสั้น ๆ ท่ีสื่อสารอยางตรงประเด็น ไดใจความ จากน้ันจึงระบุเปาหมายของสภาพการณ  

ท่ีเราอยากใหเกิดข้ึน ภายหลังจากท่ีไดแกไขปญหาน้ันไปแลว ข้ันท่ีสาม วิเคราะหสาเหตุท่ี

สําคัญ โดยอาจจะใชวิธีการตาง ๆ ประกอบไปดวย การตรวจหาสาเหตุ การเลอืกสาเหตุท่ีสําคัญ

ท่ีนํามาสูปญหาน้ัน และการระบุสาเหตุท่ีแทจริงของปญหา ข้ันท่ีสี่ หาวิธีการแกไขปญหาท่ี

เปนไปได ในข้ันตอนน้ี นักแกปญหาจะตองใชความคิดสรางสรรคในการแกไขปญหาใหไดมาก

ท่ีสุด จากน้ัน จึงวิเคราะหความเปนไปไดและลดจํานวนวิธีการแกไขปญหาจนคาดวาจะเหลือวิธ ี

ท่ีเกิดประสิทธิผลมากท่ีสุด เทคนิควิธีท่ีใชในการแกไขปญหาท่ีไดผลดีน้ันมีหลายวิธี ไดแก                

การทําแผนภูมิความคิดหรือ Mind Mapping การระดมสมอง (brain storming) หรือการใช

เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง (modified delphi technique) ข้ันท่ีหา เลือกวิธีการแกไขปญหาท่ี

ดีท่ีสุด จากบรรดาทางเลือกวิธีการแกไขปญหาท่ีมี โดยทําการเปรียบเทียบทางเลือกของการ

แกไขปญหาท้ังหมดตามเกณฑท่ีไดกําหนดไว ประเมินและเลือกทางเลือกท่ีเรียกวา (optimal) 

ท่ีสุด ขั้นที่หก วางแผนการปฏิบัติ ซ่ึงจะตองมีการกําหนดๆไวกอนวาจะตองทําอะไรบาง ใคร              

จะเปนผู ท่ีรับผิดชอบงานใด หรือกระบวนการทํางานใด แตละข้ันตอนมีกระบวนการในการ

ทํางาน รวมท้ังมีคาใชจายอยางไรบาง และเปนจํานวนเทาใด ขั้นที่เจ็ด ติดตามประเมินผล หม่ัน
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คอยตรวจสอบความคืบหนาของการทํางานท่ีไดวางแผนและปฏิบัติงานไปตามน้ันอยูอยาง

สมํ่าเสมอ เพื่อท่ีจะไดทราบวามีปญหาและอุปสรรคใดท่ีเกิดข้ึนจากการทํางานหรือไม งานสําเร็จ

ไดตามเปาหมายท่ีวางแผน (plan) ไวหรือเปลา รวมท้ังการทบทวนวาปญหาน้ันแกไขไปไดโดย

สิ้นเชิงแลวหรือยังอาจจะยอนกลับมาอีกหรือไม 

มอทท  (Mott, 1972, p. 305) กลาววา เพื่ อ ใหบรรลุผลสําเร็จตาม

เปาหมายท่ีวางไว การกําหนดรูปแบบการบริหารงานภายในสถานศึกษาน้ัน แตละสถานศึกษา

จะมีการกําหนดรูปแบบใหเหมาะสมกับขนาดและภารกิจของสถานศึกษาแตไมวาจะมีรูปแบบ

การบริหารงานแบบใดก็ตามในการทํางานของสถานศึกษายอมประกอบดวยองคประกอบตางๆ 

ไดแกเปาหมายคือการมุงถึงความสําเร็จสูงสุดท่ีเกิดจากการทํางาน บทบาทหนาท่ี เปน

สวนประกอบรองลงมาเพื่อรวมกันปฏิบัติกิจกรรมตางๆ ตามท่ีไดรับมอบหมายเพื่อใหเกิดผล

สําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนดไว การประสานงานเปนแนวทางของความรวมมือในการ

ปฏิบัติงานใหชัดเจน และเกิดความเรียบรอยและกิจกรรมคือการจัดกิจกรรมตางๆ เพื่อใหเกิดผล

สําเร็จตามเปาหมาย การจัดการศึกษาในโรงเรียนเปนการสรางคนใหเกิดการเรียนรู และพัฒนา

ศักยภาพของบุคคลตามแนวทางท่ีเหมาะสม การบริหารและการจัดการในโรงเรียนจึงควร                  

มีความยืดหยุนพอควร นับตั้งแต หลักสูตร ควรปรับใหเหมาะสมกับสภาพทองถิ่นสภาพของ

บุคลากรและทรัพยากรท่ีมีอยู การจัดวิชาตางๆ สําหรับการเรียนการสอนรวมท้ังการจัดกิจกรรม

ท้ังในหลักสูตรและเสริมหลักสูตร ควรจัดใหพอเพียงและหลากหลาย เพื่อใหสอดคลองกับ                       

ความสนใจ ความตองการและความถนัดของผูเรียน จะชวยเปนแนวทางพัฒนาการเรียนรูการ

ปรับตัวบุคลิกภาพของนักเรียนไดอยางเหมาะสม กฎระเบียบ ขอบังคับตางๆ บางเร่ืองเปนสิ่ง

ลาสมัยไมทันกับสภาพปจจุบัน ควรมีการปรับปรุงใหเหมาะสมย่ิงข้ึน การบริหารและการจัดการ

น้ันผูบริหารเปนผูมีสวนสําคัญย่ิงในการดําเนินการใหเกิดประสิทธิภาพ เกิดความราบร่ืน

เรียบรอยและเจริญกาวหนาผูบริหารจึงควรปฏิบัติตนใหเหมาะสม ไมควรใชอํานาจหนาท่ีในทาง

เผด็จการ ไมสมควรยึดกฎระเบียบโดยเครงครัด สิ่งใดท่ีจะเปนอุปสรรคตอการทํางานควรจะมี

การยืดหยุนบาง แตไมเสียประโยชนและเปาหมายขององคการ ผูบริหารควรเปนผูท่ีสรางความ

ไววางใจใหกับผูรวมงานใหมีการยอมรับและมีความเอื้ออาทรตอเพื่อนรวมงาน ไมควรวางตัว

เปนผูบังคับบัญชา แตควรวางตัวเสมือนเปนเพื่อนรวมงานเพื่อไมใหเกิดชองวางซ่ึงกันและกัน 

ควรมีการสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานโดยวิธีการตางๆ เชน การยกยองชมเชยหรือ

ใหรางวัลในบางโอกาส พยายามสรางบรรยากาศในโรงเรียนใหเกิดความเปนมิตร ใหความ

รวมมือรวมใจแกบุคลากรทุกฝายยอมกอใหเกิดประสิทธิผลในโรงเรียนได 

สรุปไดวา การแกปญหาภายในโรงเรียน หมายถึง ความสามารถในการ

วิเคราะหสถานการณ ปญหา อุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในโรงเรียน โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหการ

ดําเนินการขององคการเปนไปอยางตอเน่ือง และเกิดคุณภาพสูงสุด สามารถวัดไดจาก 1) หา

ความสัมพันธเพื่อใหเกิดความเขาใจท่ีถูกตอง 2) ปรับหลักสูตรใหเหมาะสมกับสภาพทองถิ่น
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สภาพของบุคลากรและทรัพยากรท่ีมีอยู 3) วิเคราะหสาเหตุท่ีสําคัญของปญหา 4) หาวิธีการ

แกไขปญหาท่ีเปนไปได และ 5) สรางกฎระเบียบ ขอบังคับตางๆ โดยใหบุคลากรเขามามี                 

สวนรวม 

  

งานวิจัยที่เก่ียวของ 

1. งานวิจัยในประเทศ  

  รัตนา ส น่ัน เอื้ อ  (2546, บทคั ดย อ )ได ศึ กษ าความสั มพั นธ ระหว างพ ฤติ

กรรมการบริหารสถานศึกษาและผลการดําเนินงานประกันคุณภาพการศึกษาในโรงเรียน ของ

โรงเรียนประถมศึกษา สํานักงานเขตบึงกุม สังกัดกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย พบวา 1.  

ผูบริหารสถานศึกษา มีความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารสถานศึกษา อยู

ในระดับมาก เรียงตามลําดับ ไดแก ดานภาวะผูนํา ดานการจูงใจ และดานการติดตอสื่อสาร 2. 

ครู มีความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมบริหารของผูบริหารสถานศึกษา อยูในระดับมาก 2 ดาน 

ไดแก ดานภาวะผูนํา และดานการติดตอสื่อสาร 3. ผูบริหารสถานศึกษา มีความคิดเห็นวา พฤติ

กรรมการบริหารสถานศึกษาและผลการดําเนินงานประกันคุณภาพการศึกษาของโรงเรียน

ประถมศึกษา มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 4. ครู มีความคิดเห็นวา

พฤติกรรมการบริหารสถานศึกษาและผลการดําเนินงานประกันคุณภาพของโรงเรียน

ประถมศึกษา มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 อดิศร เสริมสุนทรศิลป (2546, บทคัดยอ) ไดศึกษาพฤติกรรมการบริหารงานของ

ผูบริหารสถานศึกษา ตามทัศนะของครูในโรงเรียน สังกัดกรมสามัญศึกษาจังหวัดชลบุรี  

ผลการวิจัย พบวา พฤติกรรมการบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษาตามทัศนะของครูใน

โรงเรียน สังกัดกรมสามัญศึกษาจังหวัดชลบุรี ในภาพรวมและทุกดาน อยูในระดับมาก  ครูใน

โรงเรียนสังกัดกรมสามัญศึกษาจังหวัดชลบุรี ในโรงเรียนขนาดเล็กขนาดกลางและขนาดใหญมี

ทัศนะตอพฤติกรรมการบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษาไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ .05  ท้ังในภาพรวมและรายดาน 

 พัชรา  ดีหลา(2549, บทคัดยอ) ไดศึกษาบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาท่ีปฏิบัติ

จริงและท่ีพึงประสงค ในการสงเสริมการปฏิรูปการเรียนรู ในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานชวงช้ันท่ี 1-

2 สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษากาญจนบุรี ผลการวิจัยพบวา 1)  บทบาทของผูบริหาร

สถานศึกษาท่ีปฏิบัติจริง ในการสงเสริมการปฏิรูปการเรียนรู โดยภาพรวมอยูในระดับมาก สวน

รายดานอยูในระดับมาก 5 ดาน เรียงตามลําดับการปฏิบัติรายดานจากมากไปหานอย คือ การมี

สวนรวมของชุมชน การประเมินผลการเรียนรู การจัดกระบวนการเรียนการสอนท่ีเนนผูเรียน

เปนสําคัญ สื่อการเรียนรูและแหลงเรียนรู การสรางและพัฒนาหลักสูตร และดานท่ีอยูในระดับ

ปานกลาง คือ การวิจัยในโรงเรียน สวนบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาท่ีพึงประสงคในการ

สงเสริมการปฏิรูปการเรียนรู โดยภาพรวมและรายดาน ทุกดานอยูในระดับมาก เรียงตามลําดับ
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การปฏิบัติรายดานจากมากไปนอย คือ การสรางและพัฒนาหลักสูตร การมีสวนรวมของชุมชน 

การจัดกระบวนการเรียนการสอนท่ีเนนผูเรียนเปนสําคัญ สื่อการเรียนรูและแหลงเรียนรู การ

ประเมินผลการเรียนรู และการวิจัยในโรงเรียน 2)  ผลการเปรียบเทียบบทบาทของผูบริหาร

สถานศึกษาตามประสบการณ ท่ีปฏิบัติจริงและท่ีพึงประสงค มีความแตกตางกัน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

เยาวดี จุฑาพรรณนาชาติ (2549, บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ืองประสิทธิผลการบริหาร

สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการวิจัย จากการ

วิเคราะหขอมูล พบวา 1) ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขต

พื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3โดยภาพรวมมีประสิทธิผลอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดาน 

ทุกดานอยูในระดับมาก เรียงตามลําดับจากมากไปหานอย คือ ดานความสามารถในการยืดหยุน 

ดานความสามารถในการปรับตัว ดานปริมาณและคุณภาพของผลผลิต และ ดานประสิทธิภาพ 

2) เม่ือเปรียบเทียบประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาชลบุรี เขต 3 จําแนกตามตําแหนง และประเภทโรงเรียน โดยรวมและรายดาน 

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

ศรีวิไล  ยนสุริยันวงศ (2552, บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวาง

วัฒนธรรมโรงเรียนกับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา สงขลา เขต 

2 ผลการวิจัยพบวา วัฒนธรรมโรงเรียนกับประสิทธิผลของโรงเรียนในภาพรวมและรายดานมี

ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และผลการเปรียบเทียบพบวา เพศท่ี

แตกตางกันมีความคิดเห็นตอ ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมโรงเรียนกับประสิทธิผลของ

โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา สงขลา เขต 2 ดานการตัดสินใจ ดานความมี

คุณภาพ และภาพรวม แตกตางกัน สวนครูท่ีมีวิทยฐานะแตกตางกัน มีความคิดเห็นไมแตกตาง

กัน 

2. งานวิจัยตางประเทศ 

 คินเดรด (Kindred, 1975, p.185) ไดศึกษาเร่ืองทักษะของผูบริหารโรงเรียน  และ

ไดสรุปถึงวิธีการทํางานไมประสบความสําเร็จในการประสานงานของผูปกครองและครู ซ่ึงเขา

พบวาเกิดจากสาเหตุท่ีผูบริหารไมมีทักษะการบริหารงานท้ัง 3 ดาน คือ  ทักษะดานความคิด  

ทักษะดานมนุษย  และทักษะดานเทคนิค ทําใหเกิดปญหาดังตอไปน้ี ความมีอคติ ขาดเปาหมาย

ท่ีแนนอน ขาดคุณสมบัติการเปนผูนําท่ีดี ขาดการวางแผนท่ีด ีและเกิดบรรยากาศความขัดแยง 

สโลน (Sloan,  1983,  p 36 - A)  ไดติดตามผลการปฏิบัติงานของผูบ ริหาร

โรงเรียนแหงรัฐ   ไมอาม่ี  ซ่ึงผานการอบรมระยะสั้น โดยการพิจารณาความรูท่ีไดรับทัศนคติท่ี

ปรากฏ และการปฏิบัติงานอยางเปรียบเทียบกับกลุมตัวอยางอีกกลุมหน่ึง  ซ่ึงไมไดผานการ

อบรมไดรับความรูในเร่ืองการปฏิบัติงานมากข้ึน และมีทัศนคติเปลี่ยนแปลงไปในทางบวกซ่ึง

สงผลสําเร็จในการทํางาน รวมท้ังมีทักษะในการปฏิบัติงานเฉพาะอยาง และสามารถนําไปใช
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อยางไดผล สวนกลุมผูบริหารโรงเรียนท่ีไดรับการสงเสริมใหศึกษาสาระของการอบรมดวย

ตนเอง  มีแนวโนมท่ีจะไดรับความรูเปลี่ยนแปลงทัศนคติ และมีทักษะการปฏิบัติงานเฉพาะอยาง

นอยกวาผูบริหารท่ีผานการฝกอบรมโดยเฉพาะ 

ธิลลอทสัน (Thillotson, 1996, p.187) ไดศึกษาวิจัยเร่ืองการวิเคราะหทักษะทาง

เทคนิค  ทักษะทางมนุษยสัมพันธ และทักษะทางความคิดรวบยอดของนักศึกษาสาขาการ

บ ริห ารการศึ กษ าระดั บ สู งขอ ง Texas Association of College and University Student 

Personal Administration (TACUSPA) ไดศึกษาลําดับความสําคัญของทักษะท้ัง 3 ตามทฤษฎี

ของแคทซจากนักศึกษาวิชาการบริหารระดับสูง พบวาทักษะท่ีมีความสําคัญเปนอันดับแรก 

ไดแก ทักษะทางมนุษย ซ่ึงประกอบดวยทักษะดานความสัมพันธระหวางบุคคล  ทักษะดานการ

จัดการองคการ  ทักษะดานการติดตอสื่อสาร  ทักษะดานการอํานวยการ ท่ีจําเปนในการทํางาน 

รองลงมา ไดแก ทักษะทางความคิดรวบยอด และทักษะทางเทคนิควิธีตามลําดับ 

บุสซี  (Buzzi, 1998, p.134)  ไดศึกษาการใชพฤติกรรมผูนําหรือผูนําทางการสอน

ท่ีเขมแข็งของผูบริหารชวยใหโรงเรียนมีประสิทธิภาพ โดยหมายรวมถึง การจัดสภาพแวดลอมท่ี

เอื้อตอการทํางานของครู  และจัดใหมีสิ่งท่ีสงเสริมสภาพการเรียนรูของนักเรียนอยางเหมาะสม  

นอกจากน้ี  การใชภาวะผูนําทางวิชาการโดยท่ีผูบริหารมีความคาดหวังสูง  จะชวยใหครู-

อาจารยจัดการเรียนการสอนไดอยางมีคุณภาพและเปนไปตามจุดมุงหมายของหลักสูตร 

ดิกซอน (Dixon, 1999, p.94) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมภาวะผูนํา

ของครูใหญในโรงเรียนมัธยมศึกษากับผลสัมฤทธิ์ดานการอานของนักเรียนเกรด 3 และเกรด 6 

ในรัฐแคลิฟอรเนีย ผลการวิจัย พบวา พฤติกรรมภาวะผูนําของครูใหญสามารถอธิบายความ

แปรปรวนของคะแนนผลสัมฤทธิ์ดานการอานของนักเรียน เกรด 3 และเกรด 6 ไดประมาณรอย

ละ 49 และ 56 ตามลําดับ 

จากงานวิจัยท่ีกลาวมาขางตน สรุปไดวา ไดแก  บทบาทของผูบริหารในการนํา

องคการกับประสิทธิผลของสถานศึกษา เปนสิ่งจําเปนอยางย่ิงสําหรับผูบริหารสถานศึกษา เพราะ

ตองนําไปยึดเปนแนวทางปฏิบัติเพื่อใหเกิดคุณภาพ และเกิดประโยชนสูงสุดกับสถานศึกษา ซ่ึง

บทบาทของผูบริหารในการนําองคการมี 4 ประการ ประกอบดวย 1) บทบาทในการช้ีนํา เพื่อเปน

แบบอยางท่ีดีแกบุคลากร 2) บทบาทในการสรางความสอดคลองไปในแนวทางเดียวกัน เพื่อให

องคการดําเนินไปในทิศทางเดียวกันและบรรลุวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 3) บทบาทในการกระจาย

อํานาจการตัดสินใจ เพื่อสรางความม่ันคงในการทํางานใหแกบุคลากร และ 4) บทบาทในการ

เปนแบบอยางท่ีดี เพื่อใหบุคลากรในองคการยึดปฏิบัติเปนแบบอยาง และประสิทธิผลของ

สถานศึกษา ประกอบดวย 4 ประการ ดังน้ี 1) การผลิตนักเรียนท่ีมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง  

เพื่อใหสามารถผานเกณฑท่ีกําหนดไว และผูเรียนเกิดพัฒนาการจากการเรียนรูท่ีดีข้ึน 2) การ

พัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก เพื่อใหผูเรียนมีความรู ควบคูกับคุณธรรมสําหรับยึดถือ

ปฏิบัติ 3) การปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอม เพื่อใหผูเรียนอยูในสังคมไดอยางมีความสุข และ                 
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4) การแกไขปญหาภายในสถานศึกษา เพื่อใหสถานศึกษาเกิดปญหาความขัดแยงนอยท่ีสุด ซ่ึง

จะสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานท่ีดีตอไป 


