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เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
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ต่อไปนี้ 

       1. ความพงึพอใจ 
 1.1 ความหมายของความพงึพอใจ 
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ความพึงพอใจ 
1. ความหมายของความพึงพอใจ 

 ศุภศริิ  โสมาเกตุ (2544, หน้า 49) ได้ให้ความหมายของความพงึพอใจไว้ว่า
หมายถงึ  ความรูส้กึนึกคดิ  หรอืเจตคตขิองบุคคลที่มตี่อการท างานหรอืการปฏบิตักิจิกรรมใน
เชงิบวก 

จรีนันท์  กณัฑวงศ ์(2545, หน้า 25) ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจไว้ว่า
หมายถงึ  สภาวะของจติใจในการปฏบิตังิานนัน้ ๆ โดยประเมนิในภาพรวมตัง้แต่การปฏบิตัใิน
ระหวา่งการปฏบิตังิาน  และเมื่อประเมนิหลงัการปฏบิตังิาน 

 ธรีพล  ทะวาปี (2545, หน้า 10) ไดใ้หค้วามหมายของความพงึพอใจไวว้่าหมายถงึ  
ความรูส้กึพอใจของบุคลทีม่ตี่องาน  และสิง่แวดลอ้ม  เกดิจากการไดร้บัสนองตอบความตอ้งการ
ท างานดา้นร่างกายและจติใจ  ก่อใหเ้กดิความเตม็ใจ  ทีจ่ะปฏบิตังิานใหบ้รรลุเป้าหมาย 

ราชบณัฑติยสถาน (2546, หน้า 775) ไดใ้หค้วามหมายของความพงึพอใจหมายถงึ 
พอใจ ชอบใจ ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานเป็นเรื่องของความรูส้กึที่มคีวามลกึของบุคคลที่มี
ต่องานที่ปฏบิตัิอยู่และความพึงพอใจจะส่งผลต่อขวญัในการปฏิบตังิาน อย่างไรก็ดคีวามพึง
พอใจของแต่ละบุคคลไม่มีวนัสิ้นสุด เปลี่ยนแปลงได้เสมอ ตามกาลเวลาและสภาพแวดล้อม
บุคคลจงึมโีอกาสทีจ่ะไม่พงึพอใจในสิง่ทีเ่คยพงึพอใจมาแลว้ ฉะนัน้เทศบาลจ าเป็นจะต้องส ารวจ
ตรวจสอบความพึงพอใจในการปฏิบตัิให้สอดคล้องกบัความต้องการของประชาชนตลอดไป 
ทัง้นี้เพื่อใหง้านส าเรจ็ลุล่วงตามเป้าหมายขององค์การหรอืหน่วยงานที่ตัง้ไว้ และสนองตอบต่อ
ความต้องการของประชาชนในพื้นที่อย่างแท้จริงเพื่อง่ายต่อการบริหารและร่วมกันพัฒนา
ทอ้งถิน่ 

สลลิลา  ชาญเชีย่ว (2547, หน้า 41) ได้ให้ความหมายของความพงึพอใจไวว้่า
หมายถงึ    ความรูส้กึนึกคดิหรอืเจตคตขิองบุคคลที่มตี่อการท างานหรอืการปฏบิตักิจิกรรมใน
เชงิบวก 

พวงเพชร สุวรรณชาต ิ (2553, หน้า 7) ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจไวว้่า
หมายถงึ ความรูส้กึทีด่ขีองบุคคลทีม่ตี่อสิง่ต่าง ๆ  ทีเ่ขาไดร้บัและตรงกบัความตอ้งการหรอืความ
คาดหวงัทีค่วรจะเป็น 

มอรส์ (Morse, 1967, p. 81) กล่าววา่ ความพงึพอใจหรอืความพอใจ ตรงกบัค าใน
ภาษาองักฤษว่า “satisfaction” หมายถงึ สิง่ที่ตอบสนองความต้องการขัน้พื้นฐานของมนุษย์ 
เป็นการลดความตงึเครยีดทางดา้นร่างกายและจติใจ หรอืสภาพความรูส้กึของบุคคลทีม่คีวามสขุ 
ความชืน่ใจ ตลอดจนสามารถสรา้งทศันคตใินทางบวกต่อบุคคลต่อสิง่หนึ่ง ซึ่งจะเปลีย่นแปลงไป
ตามความพอใจต่อสิง่นัน้ 
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ลอ็กกี้ (Locke, 1976, p. 1342) ได้ให้ความหมายของความพงึพอใจไวว้่า หมายถงึ 
อารมณ์ทางบวก ซึ่งเป็นผลจากการรบัรู้ในผลงานของบุคคลหนึ่งหรอืเป็นประสบการณ์ในงาน
ของบุคคลหนึ่ง 

พาวเวลล์ (Powell, 1983, pp. 17-18) ได้ให้ความหมายของความพงึพอใจไวว้่า
หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการด าเนินชวีติอย่างมีความสุข สนุกสนาน ปราศจาก
ความรูส้กึทีเ่ป็นทุกข ์ทัง้นี้ไม่ไดห้มายความวา่ บุคคลจะตอ้งไดร้บัการตอบสนองอย่างสมบูรณ์ใน
ทุก ๆ สิง่ทีต่อ้งการ แต่ความพงึพอใจนัน้จะหมายถงึ ความสุขที่เกดิจากการปรบัตวัของตนต่อ
สิ่งแวดล้อมเป็นอย่างดีและเกิดความสมดุลต่อความต้องการของบุคคลและการได้รับการ
ตอบสนองจากสิง่ต่าง ๆ เหล่านัน้ 

จากความหมายของความพงึพอใจทีม่ผีูเ้ชีย่วชาญกล่าวไวข้า้งตน้สรุปไดว้า่ความพงึ
พอใจ หมายถึง ความรู้สึกรวมของบุคคลที่มใีนทางบวกซึ่งเป็นผลจากการรบัรู้ในผลงานของ
บุคคลหนึ่ง เป็นความสุขของบุคคลที่เกิดจากการพึงพอใจที่ท าให้บุคคลเกิดความรู้สึก
กระตอืรอืรน้ มคีวามมุ่งมัน่ มขีวญัและก าลงัใจ  

2. ความส าคญัของความพึงพอใจ 
เรียม ศรีทอง (2542, หน้า 272) กล่าวว่าความพึงพอใจมีผลต่อพฤติกรรมการ

ท างานมาก เนื่องจากคนท างานที่คดิเกี่ยวกบังานอย่างไร สิง่นัน้จะมผีลต่อการปฏบิตังิานของ
เขาทีส่อดคลอ้งกบัความคดิและความรูส้กึนัน่เอง เชน่ บุคคลทีข่าดงานบ่อยๆ อาจสะทอ้นใหเ้หน็
ความไม่ชอบลกัษณะงานของเขากไ็ด ้นอกจากนัน้ การเปลีย่นงานบ่อยๆ กจ็ะบ่งชีไ้ดว้า่เกดิจาก
ไม่พึงพอใจงามซึ่งพฤติกรรมท านองนี้ของบุคคลในองค์การจะเกิดผลกระทบถึงผลผลติด้วย 
ความพงึพอใจจะเสรมิระดบัความพยายามในการปฏบิตังิานใหด้ขี ึน้ซึ่งเป็นผลต่อผลผลติโดยตรง 

วชิชุดา หุ่นวไิล (2545, หน้า 59) กล่าวว่าความส าคญัของความพงึพอใจในการ
ท างานมดีงันี้ 1) ความพงึพอใจในการท างาน ท าใหบุ้คคลมคีวามตัง้ใจและมคีวามรบัผดิชอบใน
การท างาน ลดการขาดงาน การลางาน การมาท างานสาย และขาดความรบัผดิชอบที่มตี่องาน 
และ 2) ความพึงพอใจในการท างาน เป็นการเพิ่มผลผลิตของบุคคล ท าให้องค์การมี
ประสทิธภิาพ และประสทิธผิลไดบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 

อดิศร แดงเรือน (2547, หน้า 8) ได้กล่าวถึงความส าคญัของความพึงพอใจว่าเป็น
องค์ประกอบที่ส าคญัของการท างานอย่างมีประสิทธิภาพเพราะการที่บุคคลใดจะปฏิบัติงาน
อย่างเต็มศกัยภาพได้นัน้ บุคคลนัน้ต้องมีความรู้สึกที่ดีต่องาน ถึงแม้ว่าหน่วยงานจะมีวสัดุ
อุปกรณ์อย่างเพยีงพอ มบีุคคลทีม่คีวามรูค้วามสามารถเป็นอย่างดแีล้ว องค์กรหรอืหน่วยงานก็
จะประสบปญัหา หรอืไม่ประสบผลส าเรจ็ในการบรหิารงานอย่างมปีระสทิธภิาพได ้

ประจกัษ์  โพธิว์ดั (2548, หน้า 21) ได้กล่าวถงึความส าคญัของความพงึพอใจว่า
ความพงึพอใจเป็นทีพ่งึปรารถนาของบุคคลท างานทุกคน เพราะชว่ยให้การท างานเป็นไปอย่าง
ราบรื่น และมีประสิทธิผลสูงการสร้างความพึงพอใจนัน้ ผู้บริหารจ าเป็นต้องรู้เกี่ยวกับ
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กระบวนการ เทคนิค และวธิกีารดว้ยการอาศยัการจูงใจเป็นเครื่องมอืส าคญั การจูงใจบุคลากร
ใหไ้ดผ้ลนัน้ ผูบ้รหิารตอ้งใชส้ิง่จูงใจที่เหมาะสมกบัความต้องการของแต่ละบุคคล และผูบ้รหิาร
ตอ้งมคีวามรูพ้ืน้ฐานทีจ่ะน าไปใชใ้นการเสรมิสรา้งความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน 

สวีอน หอมป่ินแก้ว (2550, หน้า 9) ได้กล่าวถงึความส าคญัของความพงึพอใจว่า
หากผู้ปฏบิตัิงานมีความพอใจในการปฏบิตังิานที่ได้รบัมอบหมายแล้วจะก่อให้เกิดผลต่อไปนี้     
1) การเพิ่มความสนใจในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายของผู้ปฏิบัติงา นจะมีมากขึ้น             
2) ผู้ปฏิบตัิงานจะกระตือรือร้นในการปฏิบตัิงานมากขึ้น 3) ผลผลิตของงานขององค์กร            
มปีระสทิธภิาพสูงยิง่ข ึน้ และ 4) องคก์รมคีวามมัน่คง ทัง้นี้เพราะผูป้ฏบิตังิานมคีวามสามคัคตี่อ
หน่วยงานสูง 

ชารร์งิตนั (Charrington, 1991, p. 108) ไดก้ล่าวถงึความส าคญัของความพงึพอใจ
วา่ประเดน็ส าคญัที่สุดที่แวดล้อมกจิกรรมทุกประการของทรพัยากรบุคคลนัน้ย่อมมอีทิธพิลต่อ
ความพงึพอใจในการท างาน 

จากความส าคญัของความพงึพอใจที่มผีูเ้ชีย่วชาญกล่าวไวข้า้งต้นสรุปได้ว่า  ความ
พึงพอใจมีผลต่อการปฏิบตัิงานในหน่วยงาน กล่าวได้ว่าหากบุคคลมีความพึงพอใจในการ
ปฏบิตังิานนัน้ๆ แล้ว จะสามารถสร้างผลงานออกมาได้อย่างมปีระสิทธภิาพและมปีระสทิธผิล
ยิง่ข ึน้ ส่งผลใหห้น่วยงานประสบผลส าเรจ็ไดอ้ย่างรวดเรว็ 

3. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัความพึงพอใจ 
สุพจน์  แสนหาญ (2548, หน้า 9) ได้กล่าวถึงทฤษฎีล าดบัข ัน้ความต้องการของ

มาสโล (Maslow’s Hierarchical Theory of Motivation) มกีารเรยีงล าดบัข ัน้ความต้องการที่อยู่
ในข ัน้ต ่าสุดจะตอ้งไดร้บัความพงึพอใจเสยีก่อนบุคคลจงึจะสามารถผ่านพ้นไปสู่ความต้องการที่
อยู่ในข ัน้สูงขึน้ตามล าดบัดงัจะอธบิายโดยละเอยีด ดงันี้ 

อบับราฮมั มาสโล (Abraham Maslow) ให้ความส าคญักบัแหล่งที่มาของแรงจูงใจ 
เชน่ ความตอ้งการดา้นชวีวทิยาหรอืสญัชาตญาณ อะไรคอืสาเหตุให้คนประพฤตติวัตามความ
พงึพอใจของตนเอง ซึ่งความตอ้งการอย่างหนึ่งไม่ไดส้่งผลต่อพฤตกิรรมในระยะยาว และความ
ตอ้งการอื่นกจ็ะเขา้มาแทนที ่คนเรามกัจะเสาะหาสิง่ต่าง ๆ เพื่อสนองความตอ้งการ เพราะความ
ต้องการที่จะสมหวงัย่อมไม่มทีี่สิ้นสุด โดยได้เสนอความต้องการเป็น 5 ข ัน้ ได้แก่ 1) ด้าน
กายภาพ (physiological Needs) เป็นความต้องการขัน้พื้นฐานที่สุด เพื่อความมชีวีติอยู่รอด  
ไดแ้ก่ อาหาร, อากาศ, น ้า การนอน และแรงขบัทางเพศ เป็นตน้ 2) ดา้นความปลอดภยั (safety 
needs) เป็นความต้องการแสวงหาความปลอดภยัทางด้านที่พกัอาศยัและความมัน่คง 3) ด้าน
ความรกัและการยอมรบั (belonging and love needs) เป็นความตอ้งการที่ต้องการการยอมรบั
ทางสงัคมในดา้นความรกั มติรภาพ บทบาทหน้าที ่และการมสี่วนร่วม 4) ดา้นการยกย่องนบัถอื 
(self-esteem needs) เป็นความตอ้งการทางด้านความคดิภายใน เช่น เป็นที่ชื่นชอบและได้รบั
การยกย่องนับถอืจากผู้อื่น และ 5) ด้านความส าเร็จในชวีติ (self-actualization) เป็นความ



 12 

ตอ้งการสูงสุดในชวีติของคน เป็นการเขา้ใจและตระหนกัในความสามารถของตน จงึต้องการจะ
ใชค้วามสามารถนัน้ตอบสนองความต้องการของตน โดยไม่สนใจวา่จะตอ้งไดร้บัผลตอบแทน   

เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1959, pp. 113-115) ได้ท าการศกึษาค้นควา้ทฤษฎีที่
เป็นข้อมูลเหตุที่ท าให้เกิดความพึงพอใจ เรียกว่า ทฤษฎีแรงจูงใจ (Motivation Hygiene 
Theory)ไดก้ล่าวถงึปจัจยัทีท่ าให้เกดิความพงึพอใจในการท างาน 2 ปจัจยัคอื 1) ปจัจยักระตุ้น 
(motivation Factors) เป็นปจัจยัทีเ่กีย่กบัการงานซึ่งมผีลส่งให้เกดิความพงึพอใจในการท างาน 
เช่น ความส าเร็จของงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ 
ความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน และ 2) ปจัจยัค ้าจุน (hygiene Factors) เป็นปจัจยัทีเ่กีย่วขอ้งกบั
สิง่แวดลอ้มในการท างานแบะมหีน้าที่ให้บุคคลเกดิความพงึพอใจในการท างาน เช่น เงนิเดอืน 
โอกาสทีจ่ะกา้วหน้าในอนาคต สถานะของอาชพี สภาพการท างาน เป็นตน้ 

ฮอย, และ มสิเกล (Hoy, & Miskel, 2001, p. 303) ได้ให้แนวคดิเกี่ยวกบัความพงึ
พอใจไวว้า่ สาเหตุทีค่วามพงึพอใจไดร้บัความสนใจมาโดยตลอดนัน้ เนื่องจากสาเหตุ 3 ประการ
คือ 1) การยึดถือประโยชน์เป็นส าคญั 2) การยึดถือตวับุคคลเป็นส าคญั และ 3) การยึดถือ
ประสทิธผิลขององคก์ารเป็นส าคญั 

สรุปไดว้า่  ความตอ้งการขัน้พืน้ฐานของมนุษยน์ัน้เป็นจุดทีก่่อใหเ้กดิความพงึพอใจ 
ไม่วา่จะเป็นความตอ้งการของบุคคลจะมคีวามเหมอืนหรอืแตกต่างกนั  เนื่องจากความต้องการ
ของบุคคลย่อมไม่เหมอืนกนั จงึท าใหค้วามพงึพอใจของแต่ละบุคคลย่อมไม่มทีีส่ ิน้สุด  

4.  การวดัความพึงพอใจ 
 ฉัตยาพร  เสมอใจ (2547, หน้า 1) กล่าวถึงการวดัความพึงพอใจวดัได้จาก
ความรูส้กึของลูกคา้ทีม่ตี่อการบรกิารสามารถบ่งบอกได้ถงึคุณภาพของการบรกิารซึ่งสามารถ
แบ่งระดบัของขดีความรู้สกึของลูกค้าได้รบัจาก การบรกิารต่าง ๆ ออกเป็น 4 ระดบั คือ            
1) ความไม่พงึพอใจ (dissatisfaction) เกดิขึน้จากการทีลู่กคา้ไม่ไดร้บัในสิง่ทีลู่กคา้คาดหวงัจาก
บรกิารนัน้ ๆ 2) ความพงึพอใจ (satisfaction) เกดิขึน้จากเมื่อลูกค้าได้รบัในสิง่ที่ลูกค้าคาดหวงั
จากบรกิารนัน้ ๆ 3) ความประทบัใจ (delighted) เกดิขึน้จากเมื่อลูกค้าได้รบัผลประโยชน์
มากกวา่สิง่ทีลู่กคา้คาดหวงัจะไดจ้ากบรกิารนัน้ ๆ และ 4) ความภกัด ี(loyalty) เกดิขึน้จากเมื่อ
ลูกค้ารู้สกึพึงพอใจและประทบัใจกบัการบริการที่ได้รบัลูกค้าไม่พยายามที่จะหาบรกิารอื่นมา
ทดแทนจะใชบ้รกิารนัน้ ๆ จากผูใ้หบ้รกิารเดมิต่อไป 
 ธนวรรณ  แสงสุวรรณ, และคนอื่น ๆ (2547, หน้า 1) กล่าวถงึการวดัความพงึพอใจ
แนวคดิความพงึพอใจวา่ ความพงึพอใจ (satisfaction) เป็นความรู้สกึของบุคคลที่แสดงความยนิดี
หรอืผดิหวงัอนัเป็นผลมาจากการเปรยีบเทยีบผลลพัธท์ีไ่ดจ้ากการใชส้นิค้าหรอืบรกิารกบัความ
คาดหวงั  ถา้ผลจากการใชส้นิคา้หรอื บรกิารต ่ากวา่ความคาดหวงั  ลูกคา้กจ็ะไม่พอใจในขณะที่
ถา้ผลลพัธเ์ป็นไปตามความคาดหวงัลูกคา้กพ็อใจและถา้ผลลพัธม์คี่าเกนิความคาดหวงั  ลูกคา้ก็
ยิง่พอใจมากขึน้ 
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 คมกรชิ ศลิาทอง, และวราภรณ์ จกัรายุทธ (2551, หน้า 58) ได้กล่าวถงึการวดั
ความพงึพอใจแบบลิเคอร์ทว่า แบบวดันี้คิดค้นขึ้นโดยนักจติวทิยาสงัคมชื่อ เรนซิส ลเิคอร์ท 
(Rensis Likert) ซึ่งเคยเป็นผู้อ านวยการศูนย์การวจิยัส ารวจ (survey research center) 
ผูอ้ านวยการสถาบนัวจิยัสงัคม (institute for social research) และเป็นศาสตราจารย์ทาง
จติวทิยาและสงัคมวทิยา มหาวทิยาลยัมชิแิกน (University of Michigan) มาตรวดัชนิดนี้เรยีก
ไดห้ลายอย่าง ไดแ้ก่ Likert Scale, Likert type, Summated Rating Scale เป็นมาตรวดัเจตคติ
ที่ได้รบัความนิยมมากที่สุด เพราะสะดวก สร้างง่าย รวดเรว็ สร้างให้มีความเป็นเอกพนัธ์ง่าย 
การตรวจใหค้ะแนนไม่ยุ่งยาก ยอมใหผู้ต้อบไดพ้จิารณาระดบัความมากน้อยของความรู้สกึของ
ตนเอง และมีความเชื่อมัน่ค่อนข้างสูง ในการวดัทศันคติครงั นี้จะใชว้ธิกีารของมาตรวดัแบบ
ลเิคอร์ท (Likert’s scale) เพราะเป็นการก าหนดให้ทกุ ขอ้ความในแบบวัดมคีวามส าคญัเท่าๆ 
กนัหมดคะแนนของผูต้อบแต่ละคนในแบบวดัทศันคติคอืผลรวมของคะแนนทุกขอ้ในแบบวดั
ทัศนคติ ซึ่งลิเคอร์ทถือว่าผู้มีทัศนคติที่ดีต่อสิ่งใด โอกาสที่จะตอบเห็นด้วยกับข้อความที่
สนบัสนุนสิง่นนัจะมมีากตามไปดว้ยและโอกาสจะตอบเหน็ด้วยกบัขอ้ความที่ต่อต้านสิง่นัน้จะมี
น้อยแต่จะมรีะดบัการเลือกตอบ คอืเห็นด้วยอย่างยงิ เหน็ด้วย ไม่เห็นด้วย อีกทั ้งจะมีการใช้
จ านวนขอ้ได้มากกว่าจงึท าให้ครอบคลุมประเด็นของเนื้อหาที่น่าสนใจได้อย่างกวา้งขวาง ซึ่ง
ดกีวา่การวดัทศนัคตแิบบอื่น ๆ โดยในแต่ละหวัขอ้จะใส่ระดบัทศันคตใิห้ครอบคลุมทุกประเดน็ 
หลงัจากนั กจ็ะน าคะแนนท ีไดใ้นแต่ละประเดน็มาหา ค่าเฉลีย่ซึ่งค่าเฉลี่ยนี้เองคอืค่าทศันคตใิน
ที่นี้จงึใชร้ะดบัวดั 5ระดบั โดยจะต้องมีการน าประโยคทัง้หลายที่เป็นตวแัทนของเนื้อหาของ
ทศันคตทิีต่อ้งการวดันัน้มาใชใ้หค้รบถว้นในแง่มุมทีต่อ้งการจะวดั 

จากการวดัความพงึพอใจขา้งตน้สรุปไดว้า่การวดัความพงึพอใจสามารถวดัออกมา 
เป็นตัวเลขได้ในแบบสเกลตามแบบของลิเคิทสเกล (Likert scale) ซึ่งกลุ่มเป้าหมายที่ใช ้                  
ในการศกึษาครัง้นี้เป็นผูม้คีวามรู ้ถอืไดว้า่ครู อาจารย ์ซึ่งแบบวดันี้เป็นทีรู่จ้กักนัอย่างแพร่หลาย 
ครู อาจารย ์ผูม้คีวามรูจ้ะพบเจอบ่อยจงึง่ายต่อการส ารวจ 
 
ผูบ้ริหารสถานศึกษา 

1. ความหมายของผูบ้ริหารสถานศึกษา   
วโิรจน์ สารรตันะ, และสมัพนัธ ์พนัธุพ์ฤกษ์ (2545, หน้า 13) ได้ให้ความหมายของ

ผูบ้รหิารสถานศกึษาไวว้่า หมายถงึ บุคคลที่รบัผดิชอบให้การปฏบิตังิานขององค์การเป็นไป
อย่างมปีระสทิธภิาพและมปีระสทิธผิล 

ส านกังานคณะกรรมการการศกึษาแห่งชาต ิ(2545, หน้า 1) ได้ให้ความหมายของ
ผูบ้รหิารการศกึษาไวว้า่ หมายถงึ บุคลากรวชิาชพีทีร่บัผดิชอบการบรหิารสถานศกึษาแต่ละแห่ง
ทัง้ของรฐัและเอกชน 



 14 

ธีระ รุญเจริญ (2546, หน้า 1) ได้ให้ความหมายของผู้บริหารการศึกษาไว้ว่า 
หมายถงึ ผูบ้รหิารมอือาชพีในการน าโรงเรยีนใหบ้รรลุล่วงความส าเรจ็ ภารกจิและบทบาทหน้าที่
ของโรงเรียนโดยอาศยัความรู้ ความสามารถและคุณลักษณะที่เอื้อโดยเฉพาะ และอาศยั
กระบวนการบริหารที่เนินการมีส่วนร่วมของบุคลากรและทุกฝ่าย ทุกสถาบนั ทุกองค์กร ที่
เกีย่วขอ้งภายนอกสถานศกึษา 

วรเชษฐ์ ค่วยเทศ (2546, หน้า 6) ได้ให้ความหมายของผู้บริหารการศกึษาไวว้่า 
หมายถงึ ผูอ้ านวยการโรงเรยีน อาจารยใ์หญ่ และครูใหญ่สงักดัส านกังานการประถมศกึษา 

วโิรจน์ สารรตันะ (2546, หน้า 2) ได้ให้ความหมายของผูบ้รหิารสถานศกึษาไวว้่า 
หมายถงึ บุคคลที่รบัผดิชอบให้การปฏิบตังิานขององค์การเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพและมี
ประสทิธผิล 

ตรีชฎา ป ัน้ทิม (2548, หน้า 5) ได้ให้ความหมายของผู้บริหารการศกึษาไว้ว่า 
หมายถึง ผู้บริหารหรือตัวแทนผู้บริหารของสถานศกึษาขึ้นพื้นฐาน  ที่มีต าแหน่งผู้บริหาร
สถานศกึษา 

ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา (2548, หน้า 3) ได้ให้ความหมายของผู้บริหาร
การศกึษาไวว้า่ หมายถงึ บุคคลซึ่งปฏบิตังิานในต าแหน่งผูบ้รหิารสถานศกึษาภายในเขตพื้นที่
การศกึษาและสถานศกึษาอื่นทีจ่ดัการศกึษาปฐมวยั ข ัน้พืน้ฐาน และอุดมศกึษา ต ่ากว่าปรญิญา
ทัง้ของรฐัและเอกชน 

นิกร สุขใจ (2549, หน้า 5) ไดใ้หค้วามหมายของผูบ้รหิารการศกึษาไวว้่า หมายถงึ 
รกัษาการณ์แทนในต าแหน่งผูอ้ านวยการสถานศกึษา ผูอ้ านวยการในสถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน 

พระจ าปี ชนิดา (2551, หน้า 13) ได้ให้ความหมายของผู้บรหิารการศกึษาไวว้่า 
หมายถึง บุคลากรที่ร ับผิดชอบบริหารการศึกษาในสถานศึกษา ซึ่งจะต้องเป็นผู้มีความรู ้
ความสามารถ มคีุณธรรมจรยิธรรม โน้มน้าวให้บุคลากรปฏบิตัิงานให้บรรลุวตัถุประสงค์ของ
สถานศกึษาอย่างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล 

สุทธดิา เรอืนหลวง (2551, หน้า 44) ไดใ้หค้วามหมายของผูบ้รหิารการศกึษาไวว้่า 
หมายถึง ข้าราชการครูที่ท าหน้าที่การปฏิบัติงานในต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ใน
สถานศกึษาของรฐัและเอกชนทีม่คีวามรูแ้ละความสามารถและคุณลกัษณะในการน าโรงเรยีนให้
บรรลุความส าเรจ็ 

มาสเซีย, และดูกลาส (Massie, & Douglas, 1981, p.12) ได้ให้ความหมายของ
ผูบ้รหิารการศกึษาไวว้า่ หมายถงึ ผูท้ีร่บัผดิชอบใหก้ารปฏบิตังิานขององค์การให้เป็นไปอย่างมี
ประสทิธภิาพและมปีระสทิธผิล 

บารโ์ทล, และคนอื่น ๆ (Bartol, et al., 1998, p. 36) ไดใ้หค้วามหมายของผูบ้รหิาร
การศกึษาไวว้า่ หมายถงึ ผูท้ีม่คีวามส าคญัต่อองค์การทัง้ในลกัษณะเป็นศูนย์ประสาทเป็นศูนย์
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รวมขอ้มูลขา่วสารและเป็นศนูยร์วมของการตดัสนิใจขององคก์าร โดยแสดงออกในบทบาทต่างๆ 
กนั เชน่ บทบาทในเชงิสมัพนัธบ์ุคคล บทบาทเชงิสารสนเทศ และบทบาทเชงิตดัสนิใจ 

จากความหมายของผูบ้รหิารสถานศกึษาที่มผีูเ้ชีย่วชาญกล่าวไวข้า้งต้น สรุปได้ว่า 
ผูบ้รหิารสถานศกึษา หมายถงึ ผูท้ี่ได้รบัการแต่งตัง้ให้เป็นหวัหน้าในสถานศกึษานัน้ เป็นผูท้ี่มี
ความรับผิดชอบสูงซึ่งต้องรับผิดชอบในด้านการบริหารงานภายในสถานศึกษาและนอก
สถานศกึษา ดา้นบุคลากร ดา้นงบประมาณต่าง ๆ เป็นตน้ 

2. ความส าคญัของผูบ้ริหารสถานศึกษา   
จราพร พุฒค า (2545, หน้า 15) ไดก้ล่าวถงึความส าคญัของผูบ้รหิารสถานศกึษาไว้

วา่ ผูบ้รหิารสถานศกึษาเป็นผูท้ีม่บีทบาทความส าคญัต่อคุณภาพของสถานศกึษาในการบรหิาร
และจดัการศกึษาใหบ้รรลุวตัถุประสงคเ์ป้าหมายของชาต ิตามนโยบายของรฐับาลที่แถลงไวต้่อ
รฐัสภารวมทัง้นโยบายของกระทรวงศกึษาธกิาร และกรมสามญัศกึษา ซึ่งได้มนีโยบายด้านการ
บริหารการศกึษามุ่งพฒันาคุณภาพทางการศกึษา โดยจดัการเรียนการสอนให้เป็นไปตาม
หลกัการและจุดหมายของหลกัสูตรในระดับการศกึษาที่รบัผดิชอบโดยให้สนองตอบต่อความ
ต้องการของบุคคล ท้องถิ่น ชุมชน และประเทศชาติ ลกัษณะดังกล่าวจะส่งผลให้งานของ
ผูบ้รหิารสถานศกึษาเป็นภารกจิทีม่คีวามส าคญัอย่างยิง่ 

พระจ าปี ชนิดา (2551, หน้า 15) ได้กล่าวถงึความส าคญัของผูบ้รหิารสถานศกึษา
ไวว้า่ ผูบ้รหิารสถานศกึษาเป็นบุคคลทีส่ าคญัทีสุ่ด เพราะเป็นผูท้ีจ่ะท าใหภ้าระกจิในสถานศกึษา
บรรลถวตัถุประสงค์ นอกจากจะน าองค์กรสู่จุดหมายปลายทางแล้ว ยังต้องน าพาคนให้มี
ความสุขในการเดินทางด้วยความส าเร็จ   นอกจากมีความรู้ความสามารถแล้วจะต้องมี
คุณธรรมจรยิะธรรมในการบรหิารงานอกีดว้ย 

สุทธิดา เรือนหลวง (2551, หน้า 45) ได้กล่าวถึงความส าคัญของผู้บริหาร
สถานศกึษาวา่ ผูบ้รหิารสถานศกึษาถอืว่าเป็นผูท้ี่มคีวามส าคญัที่สุดในสถานศกึษา เพราะเป็น
ผู้น าในการก าหนดนโยบาย วสิัยทัศน์ กลยุทธ์ของสถานศึกษา มุ่งมัน่พฒันาผู้ร่วมงานให้
สามารถปฏบิตังิานไดเ้ตม็ศกัยภาพ พฒันาแผนงานขององคก์ารใหส้ามารถปฏบิตัไิด้เกดิผลจรงิ  
และบรรลุเป้าหมายตามทีไ่ดก้ าหนดไว ้

คอนเจอร์ (Conger, 1989, p. 79) ได้กล่าวถงึความส าคญัของผูบ้รหิารสถานศกึษาว่า 
ผูบ้รหิารสถานศกึษาเป็นบุคคลทีก่่อใหเ้กดิความส าเรจ็ในการจดัการศกึษาของสถานศกึษา ต้อง
เป็นผูน้ าทางการศกึษาในการวางนโยบายในเรื่องโปรแกรมทางการศกึษาและกระบวนการสอน 
บุคลากร นกัเรยีน ครู อาจารย ์การเงนิและงานธุรการต่าง ๆ  

จากความส าคัญของผู้บริหารสถานศึกษาที่กล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า  ผู้บริหาร
สถานศึกษาเป็นผู้ที่มีบทบาทส าคญัอย่างมากในการบริหารงานในสถานศกึษา เพื่อให้การ
ท างานมคีวามกา้วหน้าและส าเรจ็ตามเป้าหมายทีว่างไว ้ 
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3. บทบาทของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ประกอบ กุลเกลี้ยง, และสิทธิพร ลิ้มบริบูรณ์ (2545, หน้า 22-23) ได้กล่าวถึง

บทบาทของผูบ้รหิารสถานศกึษาไวว้า่ ผูบ้รหิารสถานศกึษาทัง้ของภาครฐัและเอกชนมบีทบาท
หน้าที่ดงันี้ 1) เป็นประธานคณะกรรมการบริหารหลกัสูตรและวชิาการสถานศกึษา 2) เป็น
กรรมการและเลขานุการในคณะกรรมการสถานศกึษาของรฐั รวมถงึกรรมการและเลขานุการใน
คณะกรรมการสถานศึกษาเอกชน 3) เป็นผู้บังคบับัญชาครูและบุคลากรทางการศึกษาใน
สถานศกึษา 4) บรหิารกจิการของสถานศกึษาใหเ้ป็นไปตามกฎหมาย กฎระเบยีบขอ้บงัคบัทาง
ราชการ และของสถานศกึษา รวมทัง้นโยบายและวตัถุประสงคข์องสถานศกึษา 5) ประสานการ
ระดมทรพัยากรเพื่อการศกึษา ศาสนาและวฒันธรรม รวมทัง้ควบคุมดูและบุคลากร การเงนิ การ
พสัดุ สถานที่และทรัพย์สินของสถานศกึษาหรือหน่วยงานให้เป็นไปตามกฎระเบียบ และ
ขอ้บงัคบัของทางราชการ 6) เป็นผูแ้ทนของสถานศกึษาหรอืหน่วยงานในกจิการทัว่ไปรวมทัง้
การจดัท านิตกิรรมสญัญาของสถานศกึษาหนือหน่วยงาน ตามวงเงนิงบประมาณที่สถานศกึษา
หน่วยงานได้รบัมอบ 7) จดัท ารายงานกิจการประจ าปีเกี่ยวกบักจิกรรมของสถานศกึษาเพื่อ
เสนอต่อคณะกรรมการการศกึษา ศาสนา และวฒันธรรมเขตพื้นที่การศกึษา และ 8) อนุมตัิ
ประกาศนียบตัรและวฒุบิตัรของสถานศกึษาใหเ้ป็นไปตามระเบยีบที่คณะกรรมการสถานศกึษา
ขัน้พืน้ฐานก าหนด 

วโิรจน์ สารรัตนะ, และสมัพันธ์ พันธ์พฤกษ์ (2545, หน้า 13-14) ได้กล่าวถึง
บทบาทของผูบ้รหิารสถานศึกษาไวว้่า ผูบ้รหิารมบีทบาทใหญ่ ๆ 3 บทบาท ทัง้นี้เป็นผลจาก
การศกึษาของมนิทซ์เบริก์ (Mintzberg) ทีพ่บวา่ผูบ้รหิารส่วนใหญ่จะแสดงบทบาทออกมาเป็น 3 
บทบาทใหญ่แต่ละบทบาทจะประกอบดว้ยบทบาทย่อยลงไปอกี ดงันี้ 1) บทบาทเชงิสมัพนัธ์กบั
บุคคล (interpersonal roles) เป็นบทบาทที่เกดิขึน้จากอ านาจและฐานะต าแหน่งแบบทางการ
ของผู้บรหิารเองเป็นบทบาทที่ท าให้ผูบ้ริหารมลีกัาณะเป็นเสมอืน “ศูนย์รวมประสาท” (nerve 
center) ขององคก์าร โดยแสดงเป็นบทบาทย่อยต่าง ๆ คอื บทบาทในการเป็นสื่อลกัษณะของ
องค์การ บทบาทในการเป็นผู้น าองค์การ และบทบาทเป็นผูส้ร้างความสมัพนัธ์กบับุคคลหรือ
กลุ่มบุคคลภายนอกองค์การ เพื่อให้ได้ข้อมูลที่จะเป็นประโยชน์ต่อองค์การ 2) บทบาทเชิง
สารสนเทศ (informational roles) เป็นบทบาทที่ท าให้ผูบ้ริหารมีลกัษณะเป็นศูนย์กลางของ
ขอ้มูลขา่วสารทัง้ในฐานะผูร้บัและผูส้่ง โดยแสดงเป็นบทบาทย่อยต่าง ๆ ดงันี้คอื บทบาทในการ
เป็นผู้ก ากบัติดตามผลการด าเนินงาน บทบาทการเป็นผู้เผยแพร่ข้อมูลข่าวสารที่ได้รบัจาก
ภายในองค์การ และบทบาทในการเป็นผู้ประชาสมัพนัธ์ข้อมูลข่าวสารของขององค์การต่อ
บุคคลภายนอกองค์การ และ 3) บทบาทเชงิตดัสนิใจ (decisional roles) เป็นบทบาทที่ท าให้
ผูบ้รหิารมีลกัษณะเป็นนักตดัสินใจ โดยแสดงเป็นบทบาทย่อยต่าง ๆ ดงันี้คือ บทบาทเป็นผู้
ตดัสินใจแบบผู้ประกอบการที่มุ่งการริเริ่มสร้างสรรค์ให้เกิดสิ่งใหม่ ๆ ในองค์การอยู่เสมอ 
บทบาทเป็นผูต้ดัสนิใจแก้ปญัหาที่เกดิในองค์การ บทบาทเป็นผูต้ดัสนิใจเพื่อจดัสรรทรพัยากร
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ให้แก่ส่วนต่าง ๆ ขององค์การ และบทบาทเป็นผู้ตดัสนิใจในการเจรจาต่อรองกบับุคคลหรือ
องคก์ารอื่นเพื่อใหไ้ดส้ิง่ทีเ่ป็นประโยชน์ต่อองคก์าร 

วโิรจน์ สารรตันะ (2546, หน้า 5) ไดก้ล่าวถงึบทบาทของผูบ้รหิารสถานศกึษาไวว้า่ 
ผูบ้ริหารส่วนใหญ่มกัแสดงบทบาทออกมา 10 บทบาทย่อยภายใต้บทบาทหลกั 3 กลุ่มดงันี้      
1) กลุ่มบทบาทเชงิสมัพนัธก์บับุคคล เป็นบทบาทที่เกดิขึน้จากอ านาจและสถานะต าแหน่งแบบ
ทางการ เป็นบทบาทที่ท าให้ผู้บริหารเป็น “ศูนย์รวมประสาท” ขององค์การ ประกอบด้วย         
(1) บทบาทเป็นสญัลกัษณ์ขององคก์าร ปฏบิตัติามระเบยีบแบบแผน ประเพณี หรอืพธิกีารของ
องคก์าร เชน่ บทบาทของผูบ้รหิารโรงเรยีนในการมอบวฒุบิตัรการศกึษาแก่ผูจ้บการศกึษา เป็น
ตน้ (2) บทบาทเป็นผูน้ าองคก์าร มุ่งการอ านวยการ การจูงใจ การตดิต่อสื่อสาร และการควบคุม 
เพื่อใหก้ารด าเนินงานเป็นตามแผนทีว่างไว ้(3) บทบาทเป็นผูส้ร้างความสมัพนัธ์กบับุคคลหรอื
กลุ่มบุคคลภายนอกองคก์าร เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลทีจ่ะเป็นประโยชน์ต่อองค์การ 2) กลุ่มบทบาทเชงิ
สารสนเทศ เป็นบทบาทที่ท าให้ผูบ้รหิารเป็นศูนย์กลางของขอ้มูลข่าวสารทัง้ในฐานะผูร้บัและผู้
ส่ง ประกอบดว้ย (1) บทบาทเป็นผูก้ ากบัตดิตามผล ใหไ้ดข้อ้มูลขา่วสารทัง้ภายในและภายนอก
เพื่อใหเ้กดิประโยชน์ต่อองคก์าร (2) บทบาทเป็นผูเ้ผยแพร่ขอ้มูลขา่วสารทีไ่ดร้บัจากภายในและ
ภายนอกใหแ้ก่บุคลากรในองคก์าร (3) บทบาทเป็นผูป้ระชาสมัพนัธ ์เผยแพร่ขอ้มูลข่าวสารของ
ขององค์การต่อบุคคลภายนอกองค์การ และ 3) กลุ่มบทบาทเชงิตดัสนิใจ เป็นบทบาทที่ท าให้
ผูบ้รหิารเป็น “นกัตดัสนิใจ” อนัสบืเนื่องมาจากบทบาทสองกลุ่มแรก ประกอยด้วย (1) บทบาท
เป็นผูป้ระกอบการ มุ่งการรเิริม่สรา้งสรรคใ์หเ้กดิสิง่ใหม่ ๆ  ในองคก์ารอยู่เสมอ (2) บทบาทเป็นผู้
ขจดัสิง่ก่อกวน โดยแกป้ญัหาเมื่อองคก์ารเผชญิสิง่รบกวนที่ไม่คาดหวงัอย่างฉับไวแต่ได้ผล (3) 
บทบาทเป็นผู้จดัสรรทรพัยากร ให้แก่ส่วนต่าง ๆ ในองค์การ และ (4) บทบาทเป็นนักเจรจา
ต่อรองกบับุคคลอื่นหรอืองคก์ารอื่นใหไ้ดส้ิง่ทีเ่ป็นประโยชน์ต่อองค์การ ส าหรบัการจ าแนกกลุ่ม
บทบาทต่าง ๆ ดงัแสดงในภาพ 2 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
ภาพ 2 บทบาทของผูบ้รหิาร 
 

อ านาจและต าแหน่งโดยทางการ 

บทบาทเชงิสมัพนัธ ์  บทบาทเชงิสารสนเทศ  บทบาทเชงิตดัสนิใจ 
เป็นสญัลกัษณ์   เป็นผูก้ ากบัตดิตามผล  เป็นผูป้ระกอบการ 
เป็นผูน้ า   เป็นผูเ้ผยแพร่   เป็นผูข้จดัสิง่ก่อกวน 
เป็นผูส้รา้งความสมัพนัธ ์ เป็นผูป้ระชาสมัพนัธ ์  เป็นผูจ้ดัสรรทรพัยากร 
        เป็นผูเ้จรจาต่อรอง 
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เอลสบ์ ี(Elsbee, 1967, p. 385) ไดก้ล่าวถงึบทบาทของผูบ้รหิารสถานศกึษาไวว้่า 
บททบาทของผูบ้รหิารสถานศกึษาม ี4 ประการ ไดแ้ก่ การจดันิเทศการสอน  การบรหิารกจิการ 
และบริการเกี่ยวกบันักเรียน การบริหารงานเกี่ยวกบัความสมัพนัธ์ระหว่างโรงเรยีนกบัชุมชน 
การบรหิารกจิการเกีย่วกบัการเงนิ และมอีุปกรณ์ความสะดวกในการปฏบิตังิานต่าง ๆ 

มาร์เลอร์ (Marler, Haslen R.  1973, p. 194) ได้กล่าวถงึบทบาทของผูบ้รหิาร
สถานศกึษาไวว้า่ ผูบ้รหิารสถานศกึษาควรมบีทบาทหน้าทีส่ าคญั 6 ประการคอื 1) เป็นหวัหน้า
ฝ่ายบริหารโรงเรียน ประสานงาน ให้การนิเทศ และวางโครงการศึกษาให้เป็นไปอย่างมี
ประสทิธภิาพ 2) มลีกัษณะความเป็นผูน้ า ทัง้ทางดา้นส่วนตวัและวชิาชพี 3) มคีวามเป็นกนัเอง
กบันักเรียน และเข้าใจปญัหาของนักเรียน 4) ฝึกให้นักเรียนมีระเบียบวนิัย และใช้ระเบียบ
ขอ้บงัคบัอย่างเคร่งครดั 5) วางตวัเป็นกลางต่อการสร้างความสมัพนัธ์กบัคนทัว่ไป และ 6) มี
มนุษยสมัพนัธอ์นัดกีบัครู และชว่ยเหลอืครู 

เลาดอน, และเลาดอน (Laudon, & Laudon, 2000, p. 103) ได้กล่าวถงึบทบาท
ของผูบ้รหิารสถานศกึษาไวว้่า ผูบ้รหิารสถานศกึษาควรปฏบิตัหิน้าที่ตามบทบาทของกลุ่มและ
กจิกรรม โดยแบ่งออกเป็น 3 กลุ่มใหญ่ ๆ คอื 1) บทบาทดา้นบุคคล ไดแ้ก่ บทบาทดา้นการเป็น
หวัหน้าองคก์ารและเป็นผูน้ าของหมู่คณะ 2) บทบาทในดา้นขอ้มูลสารสนเทศ ได้แก่ บทบาทใน
การเป็นศนูย์กลางของระบบประสาทขององค์การ อนัประกอบด้วยการรบัขอ้มูลข่าวสารที่เป็น
ปจัจุบนัและเป็นรูปธรรมมากทีสุ่ด และ 3) บทบาทในการตดัสนิใจ ได้แก่ บทบาทในการเป็นผูม้ี
ความคดิรเิริม่สรา้งสรรคก์จิกรรมใหม่ ๆ เป็นผูจ้ดัการกบัปญัหาอุปสรรคต่าง ๆ เป็นผูข้จดัความ
ขดัแยง้ระหวา่งกลุ่มต่าง ๆ ภายในองคก์าร 
 สรุปไดว้า่ บทบาทของผูบ้รหิารสถานศกึษาเป็นบทบาทต่อการบรหิารงานทัง้ภายใน
และภายนอกสถานศกึษาซึ่งจะแสดงใหเ้หน็ถงึพฤตกิรรมความเป็นผูน้ าของผูบ้รหิารสถานศกึษา
นัน้ ๆ ประกอบด้วยบทบาทหน้าที่ที่ส าคญั 6 ประการคอื 1) เป็นหวัหน้าฝ่ายบรหิารโรงเรยีน 
ประสานงาน ใหก้ารนิเทศ และวางโครงการศกึษาให้เป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพ 2) มลีกัษณะ
ความเป็นผูน้ า ทัง้ทางด้านส่วนตวัและวชิาชพี 3) มคีวามเป็นกนัเองกบันักเรียน และเข้าใจ
ปญัหาของนกัเรยีน 4) ฝึกใหน้กัเรยีนมรีะเบยีบวนิัย และใชร้ะเบยีบขอ้บงัคบัอย่างเคร่งครดั 5) 
วางตวัเป็นกลางต่อการสรา้งความสมัพนัธก์บัคนทัว่ไป และ 6) มมีนุษยสมัพนัธ์อนัดกีบัครู และ
ชว่ยเหลอืครู 
 
แบบผูน้ า   

1. ความหมายของแบบผูน้ า  
ธรณ ีศริโิสภณ (2548, หน้า 32) ได้ใหค้วามหมายแบบของผูน้ าไวว้่า หมายถงึ ผูท้ี่

ชว่ยใหผู้อ้ ื่นส าเรจ็ในสิง่ทีพ่วกเขาสามารถจะท าได ้มวีสิยัทศัน์ต่ออนาคตทีช่ดัเจนใหก้ าลงัใจชีน้ า 
เป็นทีป่รกึษาทีช่าญฉลาด สรา้ง และด ารงไวซ้ึ่งความส าเรจ็ในมนุษยสมัพนัธ์ 
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ประสาน วงศใ์หญ่ (2550, หน้า 12) ได้ให้ความหมายแบบของผูน้ าไวว้่า หมายถงึ 
ผูท้ีส่ามารถโน้มน้าวจติใจหรอืจูงใจใหผู้อ้ ื่นปฏบิตัติามทีต่นประสงค ์โดยความสมคัรใจของผูต้าม 
เป็นผูท้ีส่ามารถชีใ้หผู้ต้ามเหน็ดว้ยในสิง่ทีต่นตอ้งการ และพร้อมใจปฏบิตัริ่วมกนัโดยปราศจาก
การบงัคบัขูเ่ขญ็ 

วเิชยีร วทิยอุดม (2550, หน้า 2) ได้ให้ความหมายแบบของผู้น าไวว้่า หมายถึง 
บุคคลทีไ่ดร้บัการยอมรบัหรอืยกย่องใหเ้ป็นผูน้ า และต้องเป็นผูท้ี่มคีวามสามารถอนัเกดิจากตวั
ของเขาเอง จนเป็นที่ยอมรบัหรอืยกย่องของกลุ่มให้เป็นผูน้ าและน ากลุ่มไปสู่ความส าเรจ็ตาม
เป้าหมาย 

ทองใบ สุดชารี (2551, หน้า 12) ได้ให้ความหมายแบบของผู้น าไว้ว่า หมายถึง     
ผูเ้ป็นใหญ่ในหมู่หนึ่ง ๆ เป็นเรื่องของกระบวนการทีบุ่คคลใชอ้ านาจหรอือทิธพิลต่อผูอ้ ื่น เพื่อให้
บุคคลหรือกลุ่มยอมปฏิบตัิตามความต้องการของตนเอง ทัง้นี้เพื่อให้เป็นไปตามเป้าหมายที่
ก าหนดไว ้

นิโกร (Nigro, 1970, pp. 18-27) ได้ให้ความหมายแบบของผูน้ าไวว้่า หมายถงึ   
การมอีทิธพิลเหนือการกระท าของผูอ้ื่น คุณภาพหรอืคุณค่าของผูน้ าอยู่ที่ว่าสามารถตดัสนิใจได้
วา่จะตอ้งท าอะไรและสามารถชกัน าให้ผูอ้ ื่นช่วยท างานให้ส าเรจ็ลุล่วงไปดัง่ที่ได้ตัง้ใจ ที่ใดไม่มี
พลงัซึ่งจะมอีทิธพิลเหนือความคดิและการกระท าของผูอ้ื่นทีน่ัน่กไ็ม่มแีบบผูน้ า 

ดจีโนสกา (Dejnozka, 1983, p. 1) ได้ให้ความหมายแบบของผูน้ าไวว้่า หมายถงึ 
บุคคลทีถู่กเลอืกหรอืไดร้บัการแต่งตัง้ใหเ้ป็นผูน้ ากลุ่มและมอีทิธพิลต่อกจิกรรมต่าง ๆ ของกลุ่ม 
เพื่อท าหน้าทีเ่ป็นหวัหน้าของกลุ่มและท าใหก้ลุ่มบรรลุเป้าหมาย 

โกรฮาร ์- เมอรเ์รย ์(Grohar – Murray, 1992, p. 3) ไดใ้หค้วามหมายแบบของผูน้ า
ไวว้า่ หมายถงึ แบบของผูน้ าเป็นขอบเขตความจ าเป็นของผูน้ าเพื่อพฤตกิรรมการสรา้งแรงจูงใจ 

ดูบรนิ, และไอรแ์ลนด ์(Du Brin, & Ireland, 1992, p. 5) ไดใ้หค้วามหมายแบบของ
ผูน้ าไวว้า่ หมายถงึ แบบผูน้ าเป็นสิง่ซึ่งสมัพนัธ์เกี่ยวขอ้งกบัแบบพฤตกิรรมที่เป็นลกัษณะของ
ผูน้ า โดยพืน้ฐานบุคลกิภาพของแต่ละบุคคลและผูบ้รหิารยงัสามารถปรบัเปลีย่นแบบของผูน้ าให้
เขา้กบัสถานการณ์ตามต้องการ 

วอรเ์รน (Warren, 1997, p. 1) ไดใ้หค้วามหมายแบบของผูน้ าไวว้า่หมายถงึ มนุษย์
หมิะทีน่่ากลวั ซึ่งจะปรากฏรอยเทา้อยู่ทัว่ไปแต่ไม่มตีวัตน 

สรุปไดว้า่  แบบของผูน้ า  หมายถงึ พฤตกิรรมอนัเนื่องมาจากการมอีทิธพิลเหนือ
ผูอ้ ื่นของผูน้ าที่แสดงออกมาในรูปของการบงัคบับญัชาให้ผูร้่วมงานหรอืผูใ้ต้บงัคบับญัชายอม
ปฏบิตัติามเหน็วา่เป็นตวัอย่างทีด่ใีนการบรหิารงาน 

2. ความส าคญัของแบบผูน้ า   
พชิญลกัษณ์ พชิญกุล (2545, หน้า 16) ไดก้ล่าวถงึความส าคญัของแบบผูน้ าไวว้่า

ผูบ้รหิารทีจ่ะสามารถชกัจูงใหบุ้คลากรท างานจนเป็นผลส าเรจ็นัน้จะต้องมภีาวะผูน้ า การสัง่การ
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เป็นเรื่องที่ไม่ยากล าบากแต่การสัง่การแล้วบุคลกรปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจและเต็ม
ความสามารถนัน้จ าเป็นอย่างยิง่ทีจ่ะตอ้งอาศยัภาวะผูน้ า 

ประสาน วงศใ์หญ่ (2550, หน้า 11) ไดก้ล่าวถงึความส าคญัของแบบผูน้ าไวว้า่ การ
ปฏบิตังิานอย่างเป็นระบบภายในองค์กรหรอืความเป็นระเบยีบเรยีบร้อยภายในสงัคมย่อมเป็น
ผลสบืเนื่องมาจากสมัพนัธภาพระหว่างผูน้ ากบัผูต้าม  เป็นประการส าคญั ศลิปะและวธิกีารที่
ผูน้ าใช้ในการจูงใจหรอืโน้มน้าวความคดิเหน็ของผู้ตามนัน้ตามหลกัวชิาการบรหิาร เรยีกว่า 
“ประมุขศลิป์” (art of leadership) 

ทองใบ สุดชาร ี(2551, หน้า 4) ไดก้ล่าวถงึความส าคญัของแบบผูน้ าไวว้า่ สามารถ
ส่งผลทัง้ทางตรงและทางออ้มต่อประสทิธผิลขององคก์ารได้พร้อม ๆ กนั และผลดงักล่าวมทีัง้ที่
ท าใหเ้กดิการกระทบแบบคงเสน้คงวาและแบบไม่แน่นอนมกีารผนัแปรแตกต่างกนัไป 

วณชิชา อนุกูลประเสรฐิ (2551, หน้า 7) ไดก้ล่าวถงึความส าคญัของแบบผูน้ าไวว้่า 
ความส าคญัของภาวะผูน้ าไดม้กีารน าขึน้มากล่าวถงึในกลุ่มของผูบ้รหิารและผูจ้ดัการซึ่งถอืเป็น
ประเดน็ทีไ่ม่สามารถหลกีเลีย่งไดต้ราบใดทีย่งัมกีารท างานของบุคคลร่วมกนัอยู่ภายในองค์การ 
ภาวะผูน้ าภายในตวัผูบ้รหิารจงึเป็นปจัจยัทีส่ าคญัประการหนึ่งต่อความส าเรจ็ขององค์การ ทัง้นี้
เพราะผูบ้รหิารมภีาระและความรบัผดิชอบโดยตรงต่อการวางแผน ตดัสินใจสัง่การ ดูแลและ
ควบคุมให้บุคลากรขององค์การปฏบิตังิานต่าง ๆ ให้ประสบความส าเรจ็ตามเป้าหมาย และ
วตัถุประสงคท์ีต่ ัง้ไวร้วมถงึความรบัผดิชอบต่อการพฒันาขององคก์ารดว้ย ปญัหา ที่เป็นที่สนใจ
ของนกัวชิาการและบุคคลทัว่ไปอยู่ตรงทีว่า่ ผูบ้รหิารท าอย่างไรหรอืมวีธิกีารน าอย่างไรจงึท าให้
บุคลากรเกดิความผกูพนักบังานแลว้ทุ่มเทความสามารถ และพยายามทีจ่ะท าให้งานส าเรจ็ด้วย
ความเตม็ใจ ประเดน็นี้ท าใหเ้หน็วา่ผูบ้รหิาร/ผูน้ า กบัภาวะผูน้ ามคีวามสมัพนัธ์เกี่ยวขอ้งกบัการ
น าองคก์ารไปสู่ความส าเรจ็และบรรลุวตัถุประสงค์  ในองคก์ารทางการศกึษากเ็ช่นกนั ผูบ้รหิาร
จะมภีาวะผูน้ าทีด่แีละพฒันาภาวะผูน้ าของตนเองใหด้ไีดน้ัน้ ผูบ้รหิารตอ้งมคีวามรู้ประสบการณ์ 
และความรเิริ่มสร้างสรรค์ ต้องรู้จกัสร้างโอกาสเพื่อท าหน้าที่ผูน้ าในการน าแนวคดิของตนไป
ปฏบิตัใิหเ้กดิผลไดจ้รงิ มคีวามเป็นไปไดจ้รงิผูบ้รหิารตอ้งมแีสดงบทบาทของตน และแสดงออก
ถงึพฤตกิรรมทีค่นคาดหวงัไดอ้ย่างชดัเจนโดยก าหนดวสิยัทศัน์ทางการศกึษาไวอ้ย่างชาญฉลาด 
มคีวามคดิกวา้งไกล เป็นผูน้ าการเปลีย่นแปลงไปในทศิทางที่ดขี ึน้ นอกจากนี้ผูบ้รหิารยงัต้องมี
องค์ประกอบอื่นที่จ าเป็น เช่น มคีวามเป็นนักวเิคราะห์ปญัหา วเิคราะห์งาน แผนงานและ
โครงการต่าง ๆ สามารถประยุกต์ใชค้วามรู้ทฤษฎีการจูงใจ การใชอ้ทิธพิลกบับุคคลได้ อย่าง
ยอดเยีย่ม ทีส่ าคญัผูบ้รหิารตอ้งสามารถท างานร่วมกบับุคคลอื่นได้ เพื่อใหอ้งคก์ารก้าวหน้าและ
บรรลุวตัถุประสงค์ตามที่ก าหนดไว้ ผูบ้รหิารต้องพฒันาความเป็นผูน้ าในตนอยู่เสมอ ปรบัปรุง
ตนเองในดา้นความคดิ ทศันคต ิความรูค้วามสามารถคุณลกัษณะ เพิม่พูนประสบการณ์ ตื่นตวั
อยู่เสมอ ท ากจิกรรมทีห่ลากหลาย รวมถงึบุคลกิภาพและทกัษะดา้นต่าง ๆ ให้เหมาะสมกบัการ
เป็นผูบ้รหิาร 
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โรสท ์(Rost, 1993, p. 100) ไดก้ล่าวถงึความส าคญัของแบบผูน้ าว่า ผูน้ าที่ประสบ
ความส าเรจ็ตอ้งเป็นบุคคลทีส่ามารถน าองคก์ารไปสู่ความเจรญิรุ่งเรอืงไปตามการเปลี่ยนแปลง
ของโลก เมื่อผูน้ าใหคุ้ณค่าของการเปลีย่นแปลงอยู่เหนือความมัน่คงเสถยีรภาพ การมอบอ านาจ
อยู่เหนือการควบคุม การร่วมมืออยู่เหนือการแข่งขนั การมคีวามสมัพนัธ์กนัอยู่เหนือการเน้น
วตัถุ และความหลากหลายอยู่เหนือความเป็นแบบเดยีวกนั 

คาพาวสก ิ(Capowski, 1994, pp. 10-17) ไดก้ล่าวถงึความส าคญัของแบบผูน้ าว่า 
แบบผูน้ าเป็นเรื่องที่มคีวามสลบัซบัซ้อนและมปีจัจยัหลายอย่างที่มคีวามเกี่ยวขอ้งจงึท าให้คน
บางคนมีความเชื่อว่า แบบผู้น าเป็นสิ่งลกึลบัเกินไป ที่จะสมัผสัและเรยีนรู้ได้ดงัค ากล่าวที่ว่า 
“สวนทางกบัความคิดของผู้คนมากมาย ผู้น าไม่ได้เป็นมาได้ตัง้แต่ก าเนิด ผู้น าสามารถสร้าง
ขึน้มาไดแ้ละพวกเขาสามารถถูกสรา้งขึน้ไดจ้ากการใชค้วามพยายามและการท างานอย่างหนกั” 

คราฟเฟิร์ด, เลสเลย์, และโคลนิ (Crawford, Lesley, & Colin, 2002, p.1) ได้
กล่าวถงึความส าคญัของแบบผูน้ าวา่ ทัง้การน าและการท างานเป็นทมีถอืเป็นกจิกรรมที่กระจาย
อยู่ในการจดัการทรพัยากรมนุษย์ในทางศกึษาศาสตร์ และเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการ
ก าหนดการเรยีนการสอนทีป่ระสบความส าเรจ็ในทางการศกึษา ความส าคญัของภาวะผูน้ า จงึ
อยู่ทีก่ารสรา้งสรรคแ์ละธ ารงไวซ้ึ่งประสทิธภิาพของโรงเรยีนและวทิยาลยั 

สรุปได้ว่า  แบบของผู้น ามคีวามส าคญัต่อผูบ้รหิารสถานศกึษาซึ่งจะต้องเป็นผู้ที่
ตอ้งบรหิารบุคคลทุกฝา่ย  เพื่อใหบุ้คคลเหล่านัน้หรอืผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏบิตังิานตามที่ผูบ้รหิาร
สัง่  และตอ้งปฏบิตัติามดว้ยความเตม็ใจและเตม็ความสามารถ 

3. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัแบบผูน้ า 
สุวฒัน์ ญาณะโค (2544, หน้า 11-12) ได้กล่าวถงึรูปแบบของผูน้ าตามแนวคดิของ 

ลเิคริ์ท (Likert) ว่าม ี4 ระบบ ดงันี้ 1) ระบบเผดจ็การ (exploitive Authoritative) ผูน้ าตดัสนิใจ
ในเรื่องต่างๆ เพยีงคนเดยีว และสัง่การใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาด าเนินงานตามทีต่นเองตดัสนิใจผูน้ า
ใหค้วามเชือ่มัน่ในผูใ้ตบ้งัคบับญัชาน้อยและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะรู้สกึกลวัผูน้ า 2) ระบบเผดจ็การ
อย่างมศีลิป์ (benevolent Authoritative) เปิดโอกาสให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชาร่วมพจิารณาค าสัง่ได้
บ้าง และให้มีความคล่องตัวในการปฏิบตัิงานเพิ่มมากขึ้นแต่ยังต้องอยู่ภายใต้กฎระเบียบ 
ขอ้จ ากดัและวธิปีฏบิตังิานทีไ่ดก้ าหนดไว ้3) ระบบปรกึษาหารอื (consultative) ผูน้ าจะก าหนด
เป้าหมายและสัง่การหลงัจากที่ได้ปรกึษาหารอืกบัผู้ใต้บงัคบับญัชา ผูน้ าใชผ้ลประโยชน์ตอบ
แทนเป็นสิง่จูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูน้ าจะไวว้างใจในการปฏบิตังิานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ท าให้ผู้
ใต้บงัคบัชญัชารู้สกึเป็นอสิระเมื่อปรกึษางานกบัผูน้ า และ 4) ระบบการบรหิารแบบมสี่วนร่วม 
(participative group) ผูน้ าจะยอมให้กลุ่มเป็นผูก้ าหนดเป้าหมายและตดัสนิใจในเรื่องต่างๆ ที่
เกีย่วกบังาน ผูน้ าจะจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาด้วยผลตอบแทนทัง้ทางด้านเศรษฐกจิ และพยายาม
ท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารูส้กึวา่ตนเองมคีุณค่าและมคีวามส าคญั  
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พชิญลกัษณ์ พชิญกุล (2545, หน้า 23) ได้กล่าวถงึพฤตกิรรมของผูน้ าตามที่กลุ่ม
ผูว้จิยัจากมหาวทิยาลยัโอไฮโอ (Ohio State University) ว่าม ี2 แบบ คอื 1) พฤตกิรรมการ
ค านึงถงึตนเองเป็นหลกั (initiating structure behavior) ผูน้ าจะก าหนดขอ้ตกลงอย่างชดัเจนว่า
ใครเป็นเจา้นายและใครเป็นลูกน้อง จะใชก้ารสื่อสารทีเ่ป็นทางการสร้างมาตรฐานในการท างาน
และคาดหวงัในผลการด าเนินงานสูง 2) พฤติกรรมที่ค านึงถึงผู้อื่นเป็นหลกั (consideration 
behavior) ผูน้ าจะแสดงความเป็นมติรอบอุ่น รบัฟงัความคดิเหน็และสร้างความรู้สกึเป็นพวก
เดยีวกนั 

สมคดิ บางโม (2546, หน้า 232 - 233) ไดศ้กึษาแบบภาวะผูน้ าไวว้า่ ผูน้ ามลีกัษณะ
การบรหิารอย่างไร มกีารศกึษาหลายกรณีแล้วแต่จะตัง้เกณฑ์ขึน้มา สามารถสรุปได้ 4 แบบ 
ดงันี้ 

1. พจิารณาจากสถานภาพของผูน้ า คอื ยดึวา่อะไรเป็นเครื่องค ้าจุนให้ผูน้ าด ารงอยู่
ในสถานภาพนัน้ ๆ ได ้แบ่งออกเป็น 3 แบบดงันี้ 1.1) ผูน้ าแบบใชพ้ระเดช เช่น หวัหน้ารฐับาล
เผดจ็การ 1.2) ผูน้ าแบบใชพ้ระคุณ เชน่ ผูน้ าทีช่อบชว่ยเหลอืผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยู่เสมอเมื่อไดร้บั
ความเดอืดรอ้น และ 1.3) ผูน้ าแบบสญัลกัษณ์ เชน่ กษตัรยิใ์นระบอบประชาธปิไตย เป็นตน้ 

2. พจิารณาลกัษณะวธิกีารท างาน แบ่งออกได้เป็น 4 แบบ คอื 2.1) ผูน้ าแบบเจ้า
ระเบยีบ 2.2) ผูน้ าแบบบงการ ใชว้ธิกีารสัง่งานเป็นใหญ่ 2.3) ผูน้ าแบบจูงใจ ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
มโีอกาสร่วมแสดงความคดิเหน็ ร่วมใชดุ้ลยพนิิจ และใชศ้ลิปะการชกัจูงใจเขา้ช่วย และ 2.4) 
ผูน้ าแบบร่วมใจ คล้ายผูน้ าแบบจูงใจ โดยยดึหลกัประนีประนอม และแลกเปลี่ยนความคดิเหน็ 
ไม่จ าเป็นตอ้งใชก้ารจูงใจ  

3. พจิารณาจากลกัษณะการใชอ้ านาจควบคุม แบ่งออกได้เป็น 3 แบบ คอื 3.1) 
ผูน้ าแบบใชอ้ านาจบงัคบั 3.2) ผูน้ าแบบใชอ้ านาจอรรถประโยชน์บงัคบั ใชส้นิจ้างรางวลัเขา้ล่อ       
และ 3.3) ผูน้ าแบบใชอ้ านาจธรรมเนียมประเพณีบงัคบั อ้างเอาธรรมเนียม ประเพณีในการ
ปกครองมาบงัคบั  

4. พจิารณาลกัษณะและวธิใีชอ้ านาจ แบ่งออกเป็น 3 แบบ คอื 4.1) ผูน้ าแบบเผดจ็
การ 4.2) ผูน้ าแบบปล่อยปละละเลย และ 4.3) ผูน้ าแบบประชาธปิไตย ซึ่งการพจิารณาแบบ
ภาวะผู้น าโดยพิจารณาลักษณะและวิธีใช้อ านาจ สอดคล้องกับทฤษฎีความเป็นผู้น าเชิง
พฤตกิรรมศาสตร์ ในแนวคดิของพฤตกิรรมของผูน้ าที่มลีกัษณะเผดจ็การ (autocratic) และ
ประชาธปิไตย (democratic)  

ชาญชยั อาจนิสมาจาร (2549, หน้า 2) ไดก้ล่าวถงึแบบผูน้ าทีส่ าคญัไดแ้ก่ 1) ภาวะ
ผูน้ าตามลกัษณะ 2) ภาวะผู้น าตามอ านาจและอทิธพิล 3) ภาวะผู้น าตามพฤตกิรรม 4) ภาวะ
ผูน้ าตามสถานการณ์ 5) ภาวะผูน้ าตามประเพณ ี6) ภาวะผูน้ าตามความนิยม และ 7) ภาวะผูน้ า
ของลกัษณะรวมๆ กนั ภาวะผูน้ าเหล่านี้ชว่ยอธบิายวา่ท าไมจงึมีค าจ ากดัความต่างๆ ของภาวะ
ผู้น า วฒันธรรม กลุ่ม องค์การ และประเทศต่างๆ มีการรับรู้ต่า งๆ กันเกี่ยวกบัภาวะผู้น า          
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กเ็หมอืนกบัคนทีม่ทีศันะต่างๆ กนัเกีย่วกบัศาสนาหรอืพรรคการเมอืง เขามทีศันะที่แตกต่างกนั
ไปเกีย่วกบัภาวะผูน้ า 

หวน พินธุพนัธ์ (2549, หน้า 25) ได้กล่าวถึงทฤษฎีของ วลิเลียม เจ. เรดดิน 
(William J. Reddin) ซึ่งก าหนดนักบริหารออกเป็น 8 แบบด้วยกนั และใน 8 แบบนี้ยงัแบ่ง
ออกเป็นแบบผูบ้รหิารที่มปีระสทิธผิลน้อย 4 แบบ และแบบผูบ้รหิารที่มปีระสทิธผิลมาก 4 แบบ ดงั
รายละเอยีดดงันี้ 

1.  แบบผูบ้รหิารทีม่ปีระสทิธผิลน้อย แบ่งออกเป็น 4 แบบ  คอื 
1.1  แบบผูห้นีงาน (deserter) เป็นผูบ้รหิารที่ชอบเป็นใหญ่หรอืเป็นหวัหน้างาน 

แต่เกลยีดการท างาน  คอืไม่สนใจการท างานและไม่สนใจผูร้่วมงาน ผลงานต ่า มนุษยสมัพนัธ์ก็
ต ่า จงึเป็นนกับรหิารทีม่ปีระสทิธผิลน้อยอย่างชดัเจน 

1.2 แบบนักบุญ (missionary) เป็นผูบ้รหิารที่มมีนุษยสมัพนัธ์กบัผูร้่วมงานด ีมี
ความเหน็อกเหน็ใจผูร้่วมงาน แต่ผลงานต ่า เพราะมคีวามเชื่อว่าถ้าผูร้่วมงานมคีวามสุขแล้วจะ
ท างานเอง จงึท าใหผ้ลงานไม่ดเีท่าทีค่วร 

1.3 แบบผูเ้ผดจ็การ (autocrat) เป็นผูบ้รหิารที่มุ่งแต่งานอย่างเดยีว ขาดมนุษย
สมัพนัธก์บัผูร้่วมงาน ท าใหผู้ร้่วมงานกลวัไม่ชอบเพราะถูกบงัคบัข่มขู่และใชอ้ านาจมากเกนิไป 
อย่างไรกต็ามก็ยงัอยู่ในแบบผู้บริหารที่มีประสิทธผิลน้อย เพราะผู้ร่วมงานท างานด้วยความ
หวาดกลวั ไม่รกังาน ไม่เตม็ใจที่จะท างานอย่างจรงิจงั ผลงานจงึไม่ดเีท่าที่ควร จงึท า ให้งานมี
ประสทิธผิลน้อย 

1.4 แบบผูป้ระนีประนอม (compromisor) เป็นผูบ้รหิารที่มุ่งท างานให้ส าเรจ็และ
มมีนุษยสมัพนัธก์บัผูร้่วมงานด ีแต่ชอบประนีประนอม ไม่เดด็ขาด เหน็อกเหน็ใจผูร้่วมงาน จงึ
ท าใหง้านมปีระสทิธผิลน้อยเชน่กนั 

2.  แบบผูบ้รหิารทีม่ปีระสทิธผิลมาก ผูบ้รหิารแบบนี้จะตรงกนัขา้มกบัผูบ้รหิารที่มี
ประสทิธผิลน้อย คอืผลงานจะส าเรจ็และไดผ้ลด ีแบ่งออกเป็น 4 แบบเชน่กนัคอื 

2.1 แบบผูท้ี่ท าตามค าสัง่อย่างเดยีว (bureaucrat) ผูบ้รหิารแบบนี้คล้ายแบบผู้
หนีงาน คอืไม่สนใจในความส าเรจ็ของงาน หรอืมุ่งงานต ่า คอืถา้ไดร้บัค าสัง่จากผู้บงัคบับญัชาจงึ
จะท าตามค าสัง่ จงึไดช้ือ่วา่เป็นผูบ้รหิาร “แบบผูท้ีท่ าตามค าสัง่อย่างเดยีว” 

2.2 แบบนักพฒันา (developer) เป็นผู้บรหิารที่มีมนุษยสมัพนัธ์กบัผูร้่วมงาน
อย่างมาก สามารถจูงใจให้ผูร้่วมงานท างานได้ส าเรจ็ จงึจดัอยู่ในแบบผูบ้รหิารที่มปีระสทิธผิล
มาก   และผู้บริหารรู้ว่างานขัน้แรกของเขาก็คือการพฒันาจึงเรียกผู้บริหารแบบนี้ว่า “แบบ
นกัพฒันา” 

2.3 แบบผู้เผดจ็การที่มศีลิปะ (benevolent Autocrat) เป็นผู้บริหารที่มคีวาม
ช านาญในด้านการสัง่งาน โดยที่ไม่ท าให้ผูร้่วมงานเกิดความขุ่นเคืองไม่พอใจ ถงึแม้ผู้บรหิาร
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แบบนี้มลีกัษณะเผดจ็การ แต่กท็ างานอย่างมศีลิปะนุ่มนวลและมปีระสทิธภิาพมาก จงึจดัอยู่ใน
แบบผูบ้รหิารทีม่ปีระสทิธผิลมาก 

2.4 แบบนักบริหาร (executive) เป็นผู้บริหารที่มุ่งทัง้งานสูง และมีมนุษย
สมัพนัธก์บัผูร้่วมงานสูง รูจ้กัใชค้วามสามารถของผูร้่วมงานใหไ้ด้ประโยชน์มากที่สุด และท าตน
ใหเ้ป็นตวัอย่างที่ดแีก่ผูร้่วมงานด้วย จงึกล่าวได้ว่าแบบนักบรหิารนี้ เป็นผูบ้รหิารที่ดทีี่สุด และ
ควรไดช้ือ่วา่เป็น “นกับรหิารมอือาชพี”  

จากแบบของผูบ้รหิารทัง้ 8 แบบนี้ เมื่อสรุปลกัษณะรวมที่เรยีกว่า ลกัษณะคู่ จะได้
ลกัษณะคู่ของลกัษณะร่วมกนั 4 อย่าง ประกอบดว้ย 1) คู่อ่อน ประกอบด้วย ผูห้นีงาน และ ผูท้ี่
ท าตามค าสัง่อย่างเดยีว คอื อ่อนทัง้มุ่งงานและมุ่งสมัพนัธภาพกบัผูร้่วมงาน จงึถอืว่าเป็นคู่อ่อน 
2) คู่ละมุนละม่อม ประกอยดว้ย นกับุญ และ นกัพฒันา คอืทัง้คู่จะมุ่งสมัพนัธภาพกบัผูร้่วมงาน
อย่างมาก จงึจดัเป็นคู่ละมุนละม่อม 3) คู่แขง็ ประกอบดว้ย ผูเ้ดจ็การ และ ผูเ้ผดจ็การที่มศีลิปะ 
ทัง้คู่จะมุ่งทีค่วามส าเรจ็ของงานหรอืมุ่งงานมาก แต่มุ่งสมัพนัธภาพกบัผูร้่วมงานน้อย จงึถอืว่า
เป็นคู่แขง็ และ 4) คู่ทีเ่ป็นลกัษณะผสม ประกอบด้วย ผูป้ระนีประนอม และ นักบรหิาร ซึ่งทัง้คู่
จะมุ่งความส าเรจ็ของงานหรอืมุ่งงานสูง และมุ่งสมัพนัธภาพกบัผูร้่วมงานสูงด้วย จงึจดัเป็นคู่ที่
เป็นลกัษณะผสมต่อไปนี้ โดยอาจสรุปเป็นแผนภาพได ้ดงัภาพ 3  

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
ภาพ 3 การบรหิารงานตามทฤษฎขีอง วลิเลยีม เจ. เรดดนิ (William J. Reddin) 

 
จากภาพนี้จะพบวา่ ส่วนที ่1 คอื คู่อ่อน ส่วนที ่2 คอื คู่ละมุนละม่อม ส่วนที ่3 คอื คู่

แขง็ และส่วนที ่4 คอื คู่ทีเ่ป็นลกัษณะผสม 
อย่างไรกต็ามหากน าแนวความคดิจากทีส่รุปในภาพ 3 เปรยีบเทยีบกบัภาพ 4 และ 

5 ต่อไปนี้อกีครัง้หนึ่งกจ็ะมองเหน็เป็นรูปธรรมยิง่ข ึน้ไปอกี ดงันี้ 
 
 

(2) 
มุ่งงานต ่า 

มุ่งสมัพนัธส์งู 
 

(4) 
มุ่งงานสงู 

มุ่งสมัพนัธส์งู 

(1) 
มุ่งงานต ่า 

มุ่งสมัพนัธต์ ่า 
 

(3) 
มุ่งงานสงู 

มุ่งสมัพนัธต์ ่า 

      มุ่งความส าเรจ็ของงานหรอืมุ่งงาน 
 

มุ่ง
คว

าม
สมั

พนั
ธ ์
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 (2) 
นกับุญ 

(Missionary) 
 

(4) 
ผูป้ระนีประนอม 
(Compromisor) 

(1) 
ผูห้นีงาน 

(Deserter) 
 

(3) 
ผูเ้ผดจ็การ 
(Autocrat) 

ภาพ 4 แบบผูบ้รหิารทีม่ปีระสทิธผิลน้อย 

 

(2) 
นกัพฒันา 

(Developer) 

(4) 
นกับรหิาร 

(Executive) 

(1) 
ผูท้ีท่ าตามค าสัง่ 

(Bureacrat) 
 

(3) 
ผูเ้ผดจ็การทีม่ศีลิปะ 

(Benevolent 
Autocrat) 

 
ภาพ 5 แบบผูบ้รหิารทีม่ปีระสทิธผิลมาก 

 
จากภาพทัง้ 3 ภาพนี้จะพบว่า ส่วนที่ 1 คอื ผู้หนีงาน และผูท้ี่ท าตามค าสัง่อย่าง

เดยีว ซึ่งมุ่งงานและมุ่งสมัพนัธต์ ่า จงึถอืว่าเป็น คู่อ่อน  ส่วนที่ 2 คอื นักบุญ และนักพฒันา ซึ่ง
มุ่งงานต ่า แต่มุ่งสมัพนัธ์สูง จงึถอืว่าเป็น คู่ละมุนละม่อม  ส่วนที่ 3 คอื ผูเ้ผดจ็การ และผูเ้ผดจ็
การทีม่ศีลิปะ ซึ่งมุ่งงานสูงแต่มุ่งสมัพนัธต์ ่า จงึถอืวา่เป็นคู่แขง็ และส่วนที ่4 คอื ผูป้ระนีประนอม 
และนกับรหิาร ซึ่งมุ่งงานสูงและมุ่งสมัพนัธส์ูงทัง้คู่ จงึเรยีกวา่ คู่ทีเ่ป็นลกัษณะผสม 

ถ้าจะวเิคราะห์ในจ านวนผูบ้รหิารทัง้ 8 แบบนี้ แบบนักบรหิาร เป็นแบบที่เป็น นัก
บริหารมืออาชีพ เพราะเป็นผู้บริหารที่มุ่งงานสูงและมุ่งสัมพันธ์สูง และเป็นผู้บริหารที่มี
ประสทิธผิลมากอกีด้วย ส่วน แบบผูป้ระนีประนอม นัน้ ถงึแม้เป็นผูบ้รหิารที่มุ่งงานสูงและมุ่ง
สมัพนัธส์ูงเชน่เดยีวกบัแบบนักบริหาร แต่เป็นผูบ้รหิารที่มปีระสทิธผิลน้อย จงึยงัไม่ถงึข ัน้ที่จะ
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เป็น นกับรหิารมอือาชพี ส่วนแบบอื่นๆอกี 6 แบบนัน้ แต่ละแบบล้วนมขีอ้บกพร่อง จงึไม่ถงึข ัน้
ทีจ่ะเป็น นกับรหิารมอือาชพีได้ 

จริาพรรณ พนิศริกิุล (2550, หน้า 4) ได้กล่าวถงึทฤษฎีของ วลิเลยีม เจ. เรดดนิ 
(William J. Reddin) ในการคน้หาคุณลกัษณะของผูน้ าทีด่ซีึ่งเรยีกวา่ “คุณลกัษณะอนัเป็นสากล” 
(universal trait) ซึ่งมหาวทิยาลยัแห่งรฐัโอไฮโอ ไดท้ าการศกึษาเกี่ยวกบัผูน้ าอย่างจรงิจงัท าให้
เกดิการศกึษาพฤตกิรรมผูน้ าโดยพจิารณาผูน้ าในสองมติ ิคอื มติมิุ่งงานและมติมิุ่งสัมพนัธ ์ต่อมา 
ปี ค.ศ.1947 ศนูยว์จิยัและส ารวจแห่งมหาวทิยาลยัมชิแิกน ได้วจิยัและจ าแนกพฤตกิรรมผูน้ า 2 
มติ ิเชน่เดยีวกนัคอื มติมิุ่งคนและมุ่งผลผลติ ในงานวจิยัของมหาวทิยาลยัฮารว์ารด์ ปี ค.ศ.1950 
กจ็ าแนกพฤตกิรรมผูน้ าไวค้ลา้ยกนัคอืแบบมุ่งงาน และมุ่งสงัคมสมัพนัธ์ งานวจิยัเกี่ยวกบัผูน้ า
ของทัง้สามกลุ่มนี้ มุ่งพฤตกิรรมผูน้ าไวค้ลา้ยกนัคอื แบบมุ่งงาน และมุ่งสงัคมสมัพนัธ์ งานวจิยั
เกี่ยวกบัผูน้ าของทัง้สามกลุ่มนี้มุ่งพฤติกรรมทัง้สองด้านในลกัษณะที่สอดคล้องกนั ซึ่งต่อมา 
เบลค และมูตนั (Blakek Mouton) ไดน้ ามาพฒันาเป็นทฤษฎขีา่ยการจดัการโดยให้ความส าคญั
แก่พฤติกรรมผู้น า 2 มิติ เช่นเดียวกัน จะเห็นว่าการวิจัยภาวะผู้น าในระยะที่ผ่านมาเน้น
ความส าคญัของพฤติกรรมผู้น าเพียง 2 มิติ คอื มุ่งงานและมุ่งสมัพนัธ์เท่านัน้ ต่อมาเรดดิน 
(Reddin, 1970, p. 12) ศกึษาวเิคราะหเ์พิม่เตมิและเสนอไวใ้นทฤษฎีของเขาว่า ควรจะเพิม่มติิ
มุ่งประสทิธผิลอกีมติหินึ่ง  ทฤษฎขีองเรดดนิ จงึไดช้ือ่วา่ทฤษฎ ี3 มติ ิ(3-D Theory) 

ลูเนนเบอร์ก,และออนสเตน (Lunenburg, &, Ornstein, 2008, p. 14)กล่าวถึง  
แนวความคดิของเรดดนิ (Reddin) ทีก่ล่าววา่ การจะใชแ้บบผูน้ าทัง้ 3 แบบให้บรรลุประสทิธผิล
ทางการบรหิารนัน้ ผูบ้รหิารสถานศกึษาต้องรู้จกัเลอืกใชแ้บบผูน้ าให้เหมาะสมกบัสถานการณ์
ตามสภาวะแวดลอ้มของสถานศกึษาทีต่นรบัผดิชอบ 

ในการวเิคราะหแ์บบผูน้ าตามทฤษฎสีามมติขิองเรดดนิจะเกีย่วขอ้งกบัการวเิคราะห์
พฤตกิรรมผูน้ าตามมิตมิุ่งงาน และมติมิุ่งสมัพนัธ์ ซึ่งจะน าไปสู่การระบุลกัษณะผูน้ าพื้นฐาน 4 
แบบ ของเรดดนิ แต่เรดดนิมคีวามเหน็วา่ควรจะพจิารณามติมิุ่งประสทิธผิลโดยยดึสถานการณ์
เป็นหลกั ตามทฤษฎีสามมิติ พฤติกรรมผู้น าทัง้สามมิติประกอบด้วย 1) มิติมุ่งงาน (task-
oriented dimension) คอืการให้ความส าคญัในเรื่องหน้าที่การงานหรอืความส าเรจ็ของงาน 2) 
มิติมุ่งสัมพันธ์ (people-oriented dimension) คือการให้ความส าคญัในเรื่องของคนหรือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ 3) มติมิุ่งประสทิธผิล (effectiveness dimension) คอืการพจิารณาในเรื่อง
ความส าคญัของหน่วยงานหรอืองคก์ารตามเป้าหมายทีว่างไว ้

ในการอธิบายแบบผู้น าพื้นฐานตามทฤษฎีของเรดดินนัน้ มีขอ้พิจารณาในหลาย
ดา้นดงัแสดงใน ตาราง 1 
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ตาราง 1 ตวับ่งชีแ้บบผูน้ าพืน้ฐานตามทฤษฎขีองเรดดนิ 
 
ขอ้พจิารณา แบบมุ่งงานต ่า

และมุ่งสมัพนัธ์
ต ่า 

แบบมุ่งงานต ่าแต่
มุ่งสมัพนัธส์ูง 

แบบมุ่งงานสูง
แต่มุ่งสมัพนัธต์ ่า 

แบบมุ่งงานสูง
และมุ่งสมัพนัธ์

สูง 
1. หน้าที ่
 
2. การสื่อสาร 
 
3. ทศิทางสื่อสาร 
 
4.  เรื่องเวลา 
 
5. ใหค้วามส าคญั 
    แก ่
 
6.  เน้นในเรื่อง 
 
 
7.  ตคี่าลูกน้อง 
 
 
8.  ตคี่าผูบ้รหิาร 
 
 
9. กจิกรรม 
  คณะกรรมการ 
    บรหิาร 
 
10.งานเหมาะสม 
     กบัผูน้ าแบบนี้ 
 

การแกไ้ขใหถู้ก 
 
เขยีน 
 
น้อยทกุทาง 
  
มองอดตี  
 
องคก์ร 
 
 
รกัษากรรมวธิ ี
ของระบบ 
 
การปฏบิตัติาม
กฎ 
 
มนัสมอง 
 
 
ท าใหก้ระจา่ง
แนะแนว
ชอ่งทาง 

 
การบรหิารบญัช ี
สถติ ิออกแบบ 

การรบัรอง 
 
สนทนา 
 
จากล่างขึน้บน 
 
ไม่ค านึงถงึ 
 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 
 
สนบัสนุนระบบ 
 
 
การเขา้ใจคน 
 
 
ความอบอุ่น 
 
 
สนบัสนุน ผสม 

ผสาน 
 
 

บรหิารวชิาชพี
การ 

ฝึกฝนประสาน 

การครอบง า 
 
ค าสัง่ 
 
จากบนลงล่าง 
 
ทนัททีนัใด 
 
ผูบ้งัคบับญัชา 
และวทิยากร 
 
ตดิตามระบบ 
เทคโนโลย ี
 
ผลงาน 
 
 
อ านาจ 
 
 
รเิริม่ ประเมนิ 
ชีน้ า 
 

 
งานผลติ 
งานขาย 

 

การเขา้ร่วม 
 
ประชมุ 
 
ทัง้สองทาง 
 
เพื่อนร่วมงาน 
 
เพื่อร่วมงาน 
ประสานระบบ 
 
เทคนคิสงัคม 
การเขา้ร่วมทมี 
 
การท างานเป็น
ทมี 
 
ท ามาตรฐานการ 

ทดสอบ  
 

การจูงใจ 
 
 
 

ทีป่รกึษา 
ผูจ้ดัการ 
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ตาราง 1 (ต่อ) 
 
ขอ้พจิารณา แบบมุ่งงานต ่า

และมุ่งสมัพนัธ์
ต ่า 

แบบมุ่งงานต ่าแต่
มุ่งสมัพนัธส์ูง 

แบบมุ่งงานสูง
แต่มุ่งสมัพนัธต์ ่า 

แบบมุ่งงานสูง
และมุ่งสมัพนัธ์

สูง 
11. งานทไีม ่
     เหมาะสม 
 
12. มุ่งให ้ 
     ลูกน้อง 
 
13. ปฏกิริยิา 
     ตอ่ความ 
      ขดัแยง้ 
 
14. ปฏกิริยิา 
     ตอ่แรง 
     กดดนั 

 
15. การ 
     ควบคุม 
     ในเชงิบวก 

 
16. การ 
     ควบคุม 
    ในเชงิลบ 

ไม่ใชง่านประจ า 
 
 

ปลอดภยั 
 
 

หลบหลกี 
 
 
 

ถอนตวัและอา้ง 
กฎระเบยีบ 

 
 

เหตุผล 
 
 
 

การโตแ้ยง้ 

มกีารตดิตอ่กบั 
บุคคลน้อย 

 
ร่วมมอื 

 
 

ท าใหร้าบรื่น 
 
 
 

ท าใหไ้ม่มอีสิระ 
และเศรา้ใจ 

 
 

การยกย่อง 
 
 
 

ไม่ยอมรบั 

งานทีม่อี านาจต ่า 
 
 

ปฏบิตั ิ
 
 

ระงบั 
 
 
 

เขา้ครอบง า 
กลา้ตดัสนิใจ 

 
 

รางวลั 
 
 
 

การลงโทษ 
 

งานประจ า 
 
 

ท างาน 
 
 

ใชใ้หเ้ป็น
ประโยชน์ 

 
 

หลกีเลีย่ง 
การตดัสนิใจ 

 
 

อุดมคต ิ
 
 
 

ประนีประนอม 

 
ทราเมล, และเรย์โนลส์ (Tramel, & Reynolds, 1981, p. 51) กล่าวว่ามแีบบผูน้ าที่

เป็นรากฐาน 3 แบบ คอื 1) ควบคุมอย่างเขม้งวด ผูน้ าที่ก าหนดนโยบาย ตดัสนิใจและต้องการ
ความเชือ่ฟงัจากสมาชกิกลุ่ม 2) ท างานเป็นทมี ผูน้ าจะกระตุ้นสมาชกิกลุ่มให้มสี่วนร่วมในการ
ก าหนดนโยบายและตดัสนิใจเพื่อกลุ่ม ผูน้ าจะเป็นเพยีงประธานกลุ่มเสยีส่วนมาก และ 3) ปล่อย
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เสร ีผูน้ าบรหิารจากจุดศนูยก์ลางใหน้้อยทีสุ่ด สมาชกิกลุ่มจะยดึตนเป็นหลกัและผูน้ าจะรบัภาระ
เพยีงใหก้ารสนบัสนุนขอ้มูลและจดัเตรยีมปจัจยัต่าง ๆ ใหเ้ท่านัน้ 

สรุปไดว้า่แบบผูน้ าจะมกีารแบ่งแตกต่างกนัตามพฒันาการของการบรหิารงานที่มี
ผูศ้กึษา  ไวส้ าหรบัการวจิยัครัง้นี้จะศกึษาตามกรอบแนวคดิของเรดดนิใน 3 ดา้น คอื 1) การมุ่ง
งาน 2) การมุ่งสมัพนัธ ์และ 3) การมุ่งประสทิธภิาพ 

 
แบบผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีจะศึกษา 

1. แบบมุ่งงาน 
 1.1  ความหมายของแบบมุ่งงาน 

เมธินี จิตติชานนท์ (2547, หน้า 4) กล่าวว่าแบบมุ่งงาน หมายถึง วธิีการ
บรหิารจดัการที่เป็นระบบมุ่งเน้นที่ผลสมัฤทธิห์รอืผลการปฏบิตังิานเป็นหลกั โดยมกีารวดัผล
การปฏบิตังิานทีช่ดัเจนเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคท์ีต่ ัง้ไว้ 

เนตร์พณัณา ยาวริาช (2550, หน้า 80) กล่าวว่าแบบมุ่งงาน หมายถึง การ
ก าหนดความรบัผดิชอบและอ านาจหน้าที่ โดยผู้บงัคับบญัชาที่ให้แก่ผู้ใต้บังคบับญัชา เมื่อ
หวัหน้าหน่วยงานมงีานที่ต้องปฏบิตัติามที่ก าหนดโดยต าแหน่ง หรอืได้รบัมอบหมาย หวัหน้า
หน่วยงานก็สามารถจะมอบหมายต่อให้ผู้ช่วยหรือรองผู้ช่วยเป็นผู้ปฏิบตัิแทน เช่นเดียวกัน 
ผูช้ว่ยหรอืหวัหน้างานอาจมอบหมายเป็นล าดบัต่อๆ กนัไปไดต้ามความเหมาะสมกบัตวับุคคลผู้
ได้รบัมอบหมายงานมคีวามสามารถจะมาวางแผนและสัง่การได้ตามที่เห็นสมควรรวมทัง้การ
ตดัสนิใจแกป้ญัหาต่างๆ ภายในส่วนงานหรอืในส่วนทีเ่กีย่วขอ้งกบัคนทีร่บัผดิชอบอยู่ 

ทองใบ สุดชาร ี(2551, หน้า 7) กล่าวว่าแบบมุ่งงาน หมายถงึ การท างานเป็น
ระยะเวลานานตดิต่อกนั เป็นทางเลอืกใหม่ที่จะช่วยให้องค์การสามารถสร้างความส าเรจ็ให้แก่
องค์การจากความสามารถของพนักงานที่ผูบ้ริหารได้ท าหน้าที่ในการแนะน า และเป็นพี่เลี้ยง
ใหแ้ก่พนกังานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ และสร้างโอกาสในการแข่งขนัในยุคโลกาภิวฒัน์ได้เป็น
อย่างด ี

เรดดิน (Reddin, 1970, p. 30) กล่าวว่าแบบผู้น าในมิติมุ่งงาน (task 
orientation) หมายถงึ พฤตกิรรมผูน้ าทีมุ่่งใหผู้ร้่วมงานเขา้ใจในการด าเนินงานตามนโยบาย การ
ตดิต่อสื่อสาร การประสานงาน เพื่อใหผู้ร้่วมงานปฏบิตัใิหไ้ดผ้ลงานและส าเรจ็ตามวตัถุประสงค์ 

เซอรโ์ต (Certo, 1998, p. 369) กล่าววา่แบบมุ่งงาน หมายถงึ การทีผู่บ้รหิารให้
คะแนะน าแก่ผู้ใต้บงัคบับญัชาถงึวธิกีารที่จะจดัการกบัสถานการณัเ้ป็นการท้าทายองค์การให้
บรรลุผลส าเรจ็ได ้
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สรุปไดว้า่แบบมุ่งงาน หมายถงึ การทีผู่บ้รหิารมุ่งเน้นในเรื่องของการปฏบิตังิาน
และได้ผลสัมฤทธิข์องงานจนท าให้หน่วยงานเดินหน้าไปได้ด้วยความเรียบร้อยและมี
ประสทิธภิาพ 

1.2  ความส าคญัของแบบมุ่งงาน 
เมธนิี  จติตชิานนท์ (2547, หน้า 3) ได้กล่าวถงึความส าคญัของแบบมุ่งงาน

ตามแนวคดิของการบรหิารจดัการภาครฐัแนวใหม่ (New Public Management: NPM คอื 3E’s) 
ที่มุ่งเน้นให้ความส าคญัที่ 1) ความประหยดั (economy) การใชต้้นทุนหรอืทรพัยากรการผลติ
อย่างเหมาะสม และมคีวามคุม้ค่าทีสุ่ด 2) ประสทิธภิาพ (efficiency) การปฏบิตังิานใหไ้ดผ้ลงาน
ในระดบัที่สูงกว่าปจัจยัน าเขา้ และ 3) ประสทิธผิล (effectiveness) การปฏบิตังิานให้บรรลุ
วตัถุประสงคท์ีต่ ัง้ไว ้

ทองใบ สุดชาร ี(2551, หน้า 7) ได้กล่าวถงึความส าคญัแบบมุ่งงานว่า ภารกจิ
หนกัหน่วงสะทอ้นใหเ้หน็วา่บุคคลอื่นชอบทีจ่ะท างานในต าแหน่งบรหิารและผูบ้รหิารจะเป้นผูท้ี่
ฝึกฝนตนเองใหเ้ป็นผูท้ี่รู้จกัวเิคราะห์ขอ้มูลข่าวสารใหม่ๆ โดยอตัโนมตัแิละเป็นการยากที่พวก
เขาจะลมืงานในต าแหน่งทีท่ าอยู่ 

แคนเตอร ์(Kenter, 1982, pp.95-105) ไดก้ล่าวถงึความส าคญัแบบมุ่งงานว่ามี
ความส าคญัยิ่งต่อผู้บริหาร ถ้าผู้บริหารมีความต้องการที่จะเปลี่ยนแปลงทางด้านนวตักรรม 
นอกจากนี้ย ังพบว่า ผู้จ ัดการที่ประสบผลส าเร็จจะสามารถสร้างความร่วมมือกับผู้ให้การ
สนบัสนุน และผูท้ีใ่หก้ารชว่ยเหลอื โดยเริม่จากกลุ่มเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาชัน้สูง 

เซอรโ์ต (Certo, 1998, p. 369) ไดก้ล่าวถงึความส าคญัแบบมุ่งงานวา่ ผูบ้รหิาร
จะท าการวเิคราะหพ์ฤตกิรรมทีไ่ม่เหมาะสมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และหาวธิกีารให้ค าแนะน าแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการแกไ้ขปรบัปรุงพฤตกิรรม 

สรุปได้ว่า  แบบบบมุ่งงานมีความส าคัญต่อการบริหารหน่วยงานอย่างมาก ถ้า
ผูบ้รหิารหน่วยงานใดไม่มนีโยบายในการบรหิารหน่วยงานโดยมุ่งเน้นผลงานแล้วหน่วยงานนัน้ก็
จะไม่สามารถพฒันาไปสู่วตัถุประสงคข์องหน่วยงานได้ 
 1.3  องคป์ระกอบแบบมุ่งงาน 
 เมธนิี จติตชิานนท ์(2547, หน้า 4) ไดก้ล่าวถงึองคป์ระกอบแบบมุ่งงานมดีงัภาพ 6         

      ผลสมัฤทธิ ์
 
 
      ------------------------------------------------------  
          ความประหยดั    ประสทิธภิาพ       ประสทิธผิล 
 
ภาพ 6 กรอบแนวคดิ เรื่องการบรหิารมุ่งผลสมัฤทธิ ์

วตัถุประสงค ์ ปจัจยัน าเขา้ กจิกรรม ผลผลติ ผลลพัธ ์
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               การบรหิารงานโดยมุ่งผลสมัฤทธิน์ัน้ตอ้งใชห้ลกัการบรหิารกจิการบา้นเมอืงและ
สงัคมทีด่ดีว้ย (ตามระเบยีบส านักนายกรฐัมนตรวี่าด้วยการสร้างระบบบรหิารกจิการบ้านเมอืง
และสงัคมทีด่ ีพ.ศ.2542) โดยมหีลกัปฏบิตั ิ6 ประการ แต่การบรหิารงานโดยมุ่งผลสมัฤทธิน์ัน้
น ามาใชเ้พยีง 4 หลกัปฏบิตัติ ัง้แต่ขอ้ 3 ถงึขอ้ 6 ดงันี้ 1) หลกันิตธิรรม (rule of law) หมายถงึ 
การตรากฎหมายที่ถูกต้องเป็นธรรม การบงัคบัการให้เป็นไปตามกฎหมาย การก าหนดกฎ 
กตกิาและการปฏบิตัติามกฎ กตกิาที่ตกลงกนัไวอ้ย่างเคร่งครดัโดยค านึงสทิธ ิเสรภีาพ ความ
ยุตธิรรมของสมาชกิ 2) หลกัคุณธรรม (ethics) หมายถงึ การยดึมัน่ในความถูกต้องดงีาม การ
ส่งเสรมิสนบัสนุนใหป้ระชาชนพฒันาตนเองไปพรอ้มๆ กนั เพื่อใหค้นไทยมคีวามซื่อสตัย ์จรงิใจ 
ขยนั อดทน มรีะเบยีบวนิัย ประกอบอาชพีสุจรติจนเป็นนิสยัประจ าชาต ิ3) หลกัความโปร่งใส 
(transparency) หมายถงึ การสรา้งความไวว้างใจซึ่งกนัและกนัของคนในชาตโิดยปรบัปรุงกลไก
การท างานขององค์กรทุกวงการให้มีความโปร่งใส 4) หลกัการมีส่วนร่วม (participation) 
หมายถงึ การเปิดโอกาสให้ประชาชนมสี่วนร่วมรบัรู้และเสนอความเหน็ในการตัดสนิใจปญัหา
ของประเทศ ไม่ว่าด้วยการแจ้งความเหน็ การไต่สวนสาธารณะการประชาพจิารณ์ การแสดง
ประชามตหิรอือื่น ๆ 5) หลกัความรบัผดิชอบ (accountability) หมายถงึ การตระหนักในสทิธิ
หน้าทีค่วามส านึกในหน้าทีร่บัผดิชอบ ตลอดจนการเคารพในความคดิเหน็ที่แตกต่าง และความ
กล้าที่จะยอมรับผลดีและผลเสียจากการกระท าของตน เช่น รบัผิดชอบต่อลูกค้า ผู้มีส่วน
เกี่ยวขอ้งยอมรบัต่อผลการด าเนินการ และ 6) หลกัความคุ้มค่า (utility) หมายถงึการบรหิาร
จดัการและใชท้รพัยากรทีม่จี ากดัเพื่อใหเ้กดิประโยชน์สูงสุดแก่ส่วนรวม โดยรณรงค์ให้คนไทยมี
ความประหยดั ใชอ้ย่างคุม้ค่าสรา้งสรรคส์นิคา้ และบรกิารที่มคีุณภาพสามารถแข่งขนัได้ในเวที
โลก และรกัษาพฒันาทรพัยากรธรรมชาตใิหส้มบูรณ์ยัง่ยนื 
 ทองใบ สุดชารี (2551, หน้า 9) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบแบบมุ่งงานว่า ผูบ้รหิาร
จะตอ้งมปีฏสิมัพนัธก์บับุคคลในระดบัเดยีวกนัภายในองค์การและการตดิต่อกบับุคคลภายนอก
องคก์าร เนื่องจากผูบ้รหิารมคีวามตอ้งการขอ้มูลขา่วสารทีม่คีวามสลบัซบัซ้อน และเหตุการณ์ที่
ไม่แน่นอนทีส่่งผลต่อการปฏบิตังิานของผูบ้รหิารตลอดจนการพึ่งพาและการให้ความร่วมมอืกบั
บุคคลทีห่ลากหลายทีอ่ยู่นอกองคก์าร 
 เรดดนิ (Reddin, 1970, p. 30) กล่าววา่องคป์ระกอบของผูน้ าแบบมุ่งงาน คอื มี
ความแน่วแน่  มคีวามเชื่อมัน่ มคีวามขยนัขนัแขง็ มกีารก าหนดงานของแต่ละบุคคล มคีวาม
รบัผดิชอบสูง มกีารก าหนดมาตรฐานของงาน  เชือ่มัน่ตนเอง มคีวามอสิระ  ทะเยอทะยาน ชอบ
ใชก้ารใหร้างวลัและการลงโทษ การควบคุมถอืวา่งานตอ้งมาก่อนสิง่อื่น ผูน้ าแบบนี้เหมาะสมกบั
การบรหิารงานผลติทีต่อ้งการก าหนดทศิทางการบรหิารการขาย เป็นตน้ แต่ไม่เหมาะกบังานใน
สถานการณ์ทีส่ามารถใชอ้ านาจไดน้้อย  เพราะในสถานการณ์เชน่นัน้ผูบ้รหิารแบบนี้ไม่สามารถ
บอกใหใ้ครท าอะไรได้ 
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 ปาโกนิส (Pagonis, 1992, pp. 118-126) ได้กล่าวถงึองค์ประกอบแบบมุ่งงาน
ว่า เป็นพฤตกิรรมการสอนงานที่จะน าไปสู่ความส าเรจ็ไวด้งันี้ 1) การฟงัด้วยความตัง้ใจ ผูน้ า
แบบสอนงานพยายามจะมองปญัหาทัง้สองดา้น กล่าวคอื จะต้องรวบรวมขอ้ความจรงิจากสิง่ที่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาพูดและขณะเดยีวกนักต็อ้งใส่ใจต่อความรูส้กึ และอารมณ์ทีซ่้อนอยู่เบือ้งหลงัสิง่
ทีผู่ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดพู้ดออกไป ซึ่งถอืวา่เป็นศลิปะการฟงัชัน้เยีย่ม และจะต้องไปตกหลุมพลาง
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 2) สนบัสนุนจูงใจพนกังาน ผูน้ าแบบสนงานจะต้องให้ก าลงัใจในการจูงใจ
พนักงาน เพื่อจูงใจให้เขาท างานให้องค์การประสบผลส าเร็จได้อย่างสูงสุด 3) สามารถแสดง
พฤตกิรรม ให้เป็นแบบอย่างแก่ผูใ้ต้บงัคบับญัชาได้อย่างเหมาะสม ผูน้ าแบบสอนงานสามารถ
แสดงวธิกีารท างาน ให้เป็นแบบอย่างแก่ผูใ้ต้บงัคบับญัชาได้อย่งเหมาะสม และสามารถแสดง
วธิกีารแกป้ญัหาในการท างานหรอืวธิกีารแกป้ญัหาการผลติไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ แสดงใหเ้หน็
ว่า ตนเองมคีวามเชีย่วชาญ และสร้างความไวว้างใจ และความนับถอืจากผูใ้ต้บงัคบับญัชาได้
อย่างแยบยล 
 สรุปไดว้า่  องค์ประกอบแบบมุ่งงาน  หมายถงึ  การที่ผูบ้รหิารมุ่งเน้นในเรื่องของการ
ปฏบิตังิานและไดผ้ลสมัฤทธิข์องงานจนท าใหห้น่วยงานเดนิหน้าไปไดด้้วยความเรยีบร้อยและมี
ประสทิธภิาพ มอีงคป์ระกอบดงันี้ 1) บรหิารงานมุ่งผลสมัฤทธิข์องงานโดยยดึหลกัธรรมาภิบาล 
2) ผูบ้รหิารสถานศกึษามปีฏสิมัพนัธ์กบัครู 3) มกีารประสานความร่วมมอืในการจดัการศกึษา
จากบุคคลและองค์กรภายนอกสถานศกึษา 4) มกีารรบัฟงัปญัหาและขอ้เสนอแนะในการจดั
การศกึษาจากบุคคลทุกฝ่าย 5) สนับสนุนการปฏิบตัิงานของบุคลากรในสถานศกึษา 6) ให้
ก าลงัใจและจูงใจให้บุคลากรในสถานศกึษาปฎิบตัติามที่ได้รบัมอบหมาย 7) มกีารนิเทศการ
ปฏบิตัหิน้าทีข่องบุคลากรในสถานศกึษา 8) มกีารก ากบัตดิตามการปฏบิตังิานของบุคลากรใน
สถานศกึษา 9) แสดงความรู้ความสามารถในการปฏบิตังิานแก่บุคลากรของสถานศกึษา และ 
10) ปฏบิตัตินเป็นแบบย่างในการปฏบิตังิานในสถานศกึษา 

2.  แบบมุ่งสมัพนัธ ์
2.1 ความหมายแบบมุ่งสมัพนัธ ์

อ านวย แสงสว่าง (2544 หน้า 99) ได้ให้ความหมายของแบบมุ่งสมัพนัธ์ว่า
หมายถงึ การแสวงหา เพื่อท าความเขา้ใจ โดยการใช้ลกัษณะรูปแบบการ ตดิต่อสมัพนัธ์กนั 
ระหวา่งบุคคลเป็นผล ก่อใหเ้กดิความเชื่อมโยง เพื่อให้ได้ผลส าเรจ็ ตามเป้าหมายขององค์การ 
ของแต่ละบุคคล ทีไ่ดก้ าหนดไว ้

ธรณี ศิริโสภณ (2548, หน้า 44) ได้ให้ความหมายของแบบมุ่งสมัพันธ์ว่า
หมายถงึ การสรา้งสมัพนัธท์ีด่ตี่อกนั การถ่อมตวั การโต้แย้ง การกระท าที่สมัพนัธ์กบัท่าทขีอง
ความอ่อนน้อม คอืกา้วแรกของการเขา้สู่ความส าเรจ็แห่งการสรา้งสมัพนัธท์ีด่ ี 

ชาญชยั อาจนิสมาจาร (2549, หน้า 121) ไดใ้หค้วามหมายของแบบมุ่งสมัพนัธ์
วา่หมายถงึ การประยุกตฺใชเ้ทคนิคการบหิารทรพัยากรมนุษย ์และการแปลกฎหมายและสญัญา
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ทีเ่กีย่วขอ้งกบัความสมัพนัธร์ะหวา่งนายจา้งกบัลูกจา้ง พนกังานทุกคนไม่ใช่เป็นผูม้ปีระสทิธผิล
ในเรื่องมนุษยสมัพนัธก์บัคนอื่น เขาอาจจะคุน้เคยกบัการคดัเลอืกบุคคล การท าสอบ การบรหิาร
ค่าตอบแทน โปรแกรม ผลประโยชน์ของพนกังาน และกฎระเบยีบของทางราชการ แต่เขามกัจะ
ลม้เหลวในการปฏบิตัติ่อบางคนในฐานะมนุษย์ 

เรดดนิ (Reddin, 1970, p. 31) กล่าวว่าแบบผูน้ าในมติมิุ่งสมัพนัธ์ (relation 
orientation) หมายถงึ พฤตกิรรมผูน้ าที่แสดงออกถงึความเป็นมติร มคีวามไวว้างใจ สนิทสนม
กบัผูร้่วมงาน เพื่อใหเ้กดิความพงึพอใจในงาน 

สรุปไดว้า่  แบบมุ่งสมัพนัธ ์ หมายถงึ  การที่บุคคลแต่ละคนมกีารติดต่อซึ่งกนั
และกนัเพื่อใหไ้ดผ้ลส าเรจ็ตามเป้าหมายขององคก์รทีไ่ดก้ าหนดไว ้

2.2 ความส าคญัแบบมุ่งสมัพนัธ ์
ธรณ ีศริโิสภณ (2548, หน้า 44) ไดก้ล่าวถงึความส าคญัของแบบมุ่งสมัพนัธ์ไว้

วา่ การสรา้งความสมัพนัธน์ัน้มนัมคีวามส าคญัจรงิความสามารถในการสรา้งสมัพนัธท์ีด่ ีคอืต้อง
เขา้ใจในตวัของคนนัน้วา่อะไรคอืแสงประกายในตวัเขานัน่แหละคอืพลงัทีส่รา้งความคดิไปสู่การ
ปฏบิตั ิและมนัคอืประกายแห่งการสรา้งความส าเรจ็ทัง้หมด 

ชาญชยั อาจนิสมาจาร (2549, หน้า 122) ได้กล่าวถงึความส าคญัของแบบมุ่ง
สมัพนัธไ์วว้า่ เราจะตอ้งตระหนกัวา่คนเราจะมคีวามแตกต่างในค่านิยม บางคนให้ค่านิยมสูงใน
เสรภีาพจากผูน้ าแบบเผดจ็การ บางคนกเ็น้นในค่านิยมสูงในสิทธคิวามเสมอภาค บางคนกเ็น้น
ในเรื่องสวัสดิการส่วนบุคคล เช่น ความเจริญก้าวหน้า สุขภาพที่ดี ความสุข และ/หรือ
ความส าเรจ็ในอาชพี บางคนก็เน้นในความรู้สกึของศกัดิศ์รหีรอืคุณค่า นอกจากนี้คนอาจจะมี
ค่านิยมในเรื่องความยุตธิรรม ความไม่ล าเอยีง ความอสิระ เกยีรตยิศ ความซื่อสตัย ์การยอมรบั 
ความมัน่คง และ/หรอืเงนิตรา 

สรุปได้ว่า  แบบมุ่งสัมพันธ์  มีความส าคัญจริงความสามารถในการสร้าง
สมัพนัธ์ที่ด ีแสงประกายในตวัเขานัน่แหละคอืพลงัที่สร้างความคดิไปสู่การปฏบิตัิ เราจะต้อง
ตระหนักว่าคนเราจะมีความแตกต่างในค่านิยม บางคนให้ค่านิยมสูงในเสรภีาพจากผูน้ าแบบ
เผดจ็การ บางคนกเ็น้นในค่านิยมสูงในสทิธคิวามเสมอภาค บางคนกเ็น้นในเรื่องสวสัดกิารส่วน
บุคคล เชน่ ความเจรญิกา้วหน้า สุขภาพที่ด ีความสุข และ/หรอืความส าเรจ็ในอาชพี บางคนก็
เน้นในความรู้สกึของศกัดิศ์รีหรือคุณค่า นอกจากนี้คนอาจจะมคี่านิยมในเรื่องความยุติธรรม 
ความไม่ล าเอยีง ความอสิระ เกยีรตยิศ ความซื่อสตัย ์การยอมรบั ความมัน่คง และ/หรอืเงนิตรา 

2.3  องคป์ระกอบแบบมุ่งสมัพนัธ ์
ธรณ ีศริโิสภณ (2548, หน้า 46) ไดก้ล่าวถงึองคป์ระกอบของแบบมุ่งสมัพนัธ์ที่

ดไีวด้งันี้ 1) สรา้งสมัพนัธท์ีสู่งสุดก่อน 2) เปิดเผยต่อบุคคลอื่น และ 3) สรา้งสิง่แวดลอ้มทีย่อมรบั
ในการสรา้งสมัพนัธท์ีด่ ี
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ชาญชยั อาจนิสมาจาร (2549, หน้า 122) ได้กล่าวถงึองค์ประกอบของแบบมุ่ง
สมัพนัธไ์วว้า่ สิง่ต่างๆ ทีพ่นกังานแต่ละคนใหคุ้ณค่ามผีลมาจากองคป์ระกอบหลายองคป์ระกอบ
ในสถานทีท่ างาน องคป์ระกอบปฏสิมัพนัธ ์เหล่านี้สามารกแยกออกเป็นประเภทได้ 5 ประเภท
ดงันี้ 1) องค์ประกอบของการท างาน อาทิเช่น สภาพการท างาน การประเมินผลงานและ
คุณภาพของการนิเทศและภาวะผู้น า 2) องค์ประกอบทางเศรษฐกิจ อาทิเช่น ค่าจ้าง การ
ฝึกอบรม และการส่งเสรมิ 3) องค์ประกอบทางกาย อาทเิช่น ความปลอดภยั และความมัน่คง
ของงาน 4) องค์ประกอบทางจติวทิยา อาทเิช่น การยอมรบั และ 5) องค์ประกอบทางสงัคม 
อาทเิชน่ โอกาสเท่าเทยีมกนั กลุ่มท างาน มติรภาพ 

เรดดนิ (Reddin, 1970, p. 31) กล่าวว่าองค์ประกอบของผูน้ าแบบมุ่งสมัพนัธ ์
คอื การใหค้วามส าคญัแก่คน การพฒันาคน ไม่ชอบพธิรีตีอง เป็นคนเรยีบรอ้ย ชอบการสนทนา  
มลีกัษณะเป็นมติรกบัทุกคน ชอบการสรา้งบรรยากาศใหม้คีวามรู้สกึมัน่คง พฤตกิรรมผูน้ าแบบ
นี้เหมาะกบังานทางดา้นวชิาการ การจดัการงานวชิาชพีต่างๆ งานฝึกหดั งานพฒันา ต าแหน่ง
หน้าทีท่ีต่อ้งประสานกบัคนหรอืหน่วยงานอื่นๆ  

สรุปไดว้า่ องคป์ระกอบแบบมุ่งสมัพนัธ์  หมายถงึ  การที่บุคคลแต่ละคนมกีาร
ตดิต่อซึ่งกนัและกนัเพื่อใหไ้ดผ้ลส าเรจ็ตามเป้าหมายขององค์กรที่ได้ก าหนดไว ้ มอีงค์ประกอบ  
ดงันี้ 1) องค์ประกอบของการท างาน อาทิเช่น สภาพการท างาน การประเมินผลงานและ
คุณภาพของการนิเทศและภาวะผู้น า 2) องค์ประกอบทางเศรษฐกิจ อาทิเช่น ค่าจ้าง การ
ฝึกอบรม และการส่งเสรมิ 3) องค์ประกอบทางกาย อาทเิช่น ความปลอดภยั และความมัน่คง
ของงาน 4) องค์ประกอบทางจติวทิยา อาทเิช่น การยอมรบั และ 5) องค์ประกอบทางสงัคม 
อาทเิชน่ โอกาสเท่าเทยีมกนั กลุ่มท างาน มติรภาพ 

3.  แบบมุ่งประสิทธิผล 
3.1 ความหมายแบบมุ่งประสิทธิผล 

พจนานุกรม  ฉบบัราชบณัฑติยสถาน  พ.ศ. 2542 (2546, หน้า 667) ได้ให้
ความหมายของการมุ่งประสทิธผิลวา่ หมายถงึ การใชท้รพัยากรโดยค านึงถงึเป้าหมาย ซึ่งการ
จดัการ หมายถึง ความสามารถในการท าให้บรรลุวตัถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ ซึ่งบางครัง้ไม่ได้
ค านึงถงึจ านวนของทรพัยากรทีใ่ชท้ัง้สองค าต่างกนัตรงทีป่ระสทิธภิาพจะมุ่งประโยชน์สูงสุดจาก
การใชท้รพัยากรทีม่อียู่อย่างจ ากดัในขณะที่ประสทิธผิลจะมุ่งผลส าเรจ็สูงสุดมากกว่าประโยชน์
สูงสุดจากการใชท้รพัยากรอะไรดกีว่ากนั ระหว่างวธิกีารของประสทิธภิาพกบัจุดมุ่งหมายของ
ประสทิธผิล ตอบวา่ ขึน้อยู่กบัวตัถุประสงคข์องเรื่องนัน้ๆ ว่าจะค านึงถงึอะไรเป็นด้านหลกั เช่น 
การท าสิง่ใดใหบุ้คคลทีเ่ราเคารพนบัถอื บางครัง้เรายนิดทีี่จะท าเพื่อแสดงกตญัญูกตเวทติา เรา
จงึไม่คดิถงึค่าใชจ้่ายทีต่อ้งจ่ายหรอืความสิน้เปลอืงในการใชจ้่าย เป็นต้น ในเรื่องทัว่ไป ควรท า
ให้ได้ทัง้ประสิทธภิาพและประสทิธผิล คือ ใชท้รพัยากรให้สิ้นเปลืองน้อยที่สุด ขณะเดยีวกนัก็
บรรลุผลส าเรจ็ดว้ย 
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ชาญชยั อาจินสมาจาร (2549, หน้า 155) ได้ให้ความหมายของแบบมุ่ง
ประสทิธผิลวา่ หมายถงึ ความสามารถของคนในการท างานตามความคาดหวงัของหวัหน้าไม่วา่
จะเป็นพนกังานทีใ่ชแ้รงงานหรอืทีใ่ชค้วามรู้ 

ทองใบ สุดชารี (2551, หน้า 4) ได้ให้ความหมายของแบบมุ่งประสิทธผิลว่า 
หมายถงึ การพจิารณาผลกระทบทีเ่กดิขึน้ในระดบับุคคล ผลกระทบที่เกดิขึน้ในระดบักลุ่ม และ
ระดบัองคก์าร 

เรดดิน (Reddin, 1970, p. 32) กล่าวว่าแบบผู้น าในมิติมุ่งประสิทธิผล 
(dimension effectiveness) หมายถงึ พฤตกิรรมผูน้ าที่มุ่งให้การด าเนินงานบรรลุเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ โดยยึดสถานการณ์เป็นหลัก ถ้าสถานการณ์เหมาะสม การบริหารงานจะมี
ประสทิธผิลสูง ถา้สถานการณ์ไม่เหมาะสม การบรหิารงานจะมปีระสทิธผิลต ่า 

สรุปไดว้า่ แบบมุ่งประสทิธผิล หมายถงึ การใชท้รพัยากรโดยค านึงถงึเป้าหมาย 
และความสามารถของคนในการท างานตามความคาดหวงัของผูบ้รหิารไม่ว่าจะเป็นงานที่ใช้
แรงงานหรอืทีใ่ชค้วามรู้ 

3.2 ความส าคญัแบบมุ่งประสิทธิผล 
เสาวลักษณ์ ตุ้ยค า (2548, หน้า 6) ได้กล่าวถึงความส าคัญของ แบบมุ่ง

ประสทิธผิลขององค์กรไวว้่าประสทิธผิลขององค์กรมหีลายมติ ิม่ใช่เป็นแนวความคดิเดี่ยว แต่
ทัง้นี้การมปีระสิทธผิลในมิติกนึ่งกไ็ม่จ าเป็นต้องมีความสมัพนัธ์กบัประสทิธิผลในอีกมติิหนึ่ง 
ทัง้นี้ข ึน้อยู่กบัวา่มติขิองความมปีระสทิธผิลใดมคีวามส าคญัต่อสถาบนันัน้มากทีสุ่ด 

ชาญชยั อาจินสมาจาร (2549, หน้า 155) กล่าวถึงความส าคญัของแบบมุ่ง
ประสทิธผิลไวว้า่ ประสทิธผิลมคีวามส าคญัส าหรบัหนัวหน้าและส าหรบัหน่วยงาน มนัอาจเป็น
สิง่ทีเ่หน็ไดช้ดัทีค่วามก้าวหน้า และความเจรญิงอกงามขึน้อยู่กบัผลการปฏบิตังิาน 

ทองใบ สุดชาร ี(2551, หน้า 4) ไดก้ล่าวถงึความส าคญัของแบบมุ่งประสทิธผิล
ขององคก์รไวว้า่ ประสทิธผิลของกลุ่มและองคก์ารเป็นกลไกส าคญัที่จะท าให้เขา้ใจกระบวนการ
ของแบบผูน้ า อนัทีจ่ะสะทอ้นใหเ้หน็ประสทิธผิลของแบบผูน้ า 

ศราวุธ สงักะเพศ (2551, หน้า 12) ได้กล่าวถึงความส าคญัของแบบมุ่ง
ประสทิธผิลขององค์กรตามแนวคดิของพูล อ ีมอร์ท (Paul E. Mott,1972, p. 12) กล่าวไวว้่า 
องคก์ารส่วนใหญ่จะไม่สนใจศกึษาวจิยัในเรื่องประสทิธผิลขององคก์าร แมว้า่จะเป็นการศกึษาที่
มคีวามส าคญัมากส าหรบัการสร้างประสทิธผิลแก่องค์การกต็ามไวว้่า เป็นองค์การที่ถอืได้ว่ามี
ความมัน่คง มปีระสทิธภิาพ และมคีวามเจรญิงอกงาม นัน่หมายความว่าองค์กรที่มปีระสทิธผิล 
หมายถงึ องคก์ารทีส่ามารถผสมผสานความตอ้งการของบุคคลหรอืความตอ้งการของสมาชกิใน
องค์การกบัความต้องการหรอืเป้าหมายขององค์การ โดยสามารถให้บรรลุวตัถุประสงค์หรือ
เป้าหมายอย่างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล นกัวชิาการจ านวนมากได้พยายามศกึษาถงึการ
บรรลุวตัถุประสงค์หรือเป้าหมายอย่างมีประสิทธิผล ขององค์การว่ามีลกัษณะอย่างไร มี
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องคป์ระกอบใดขององคก์ารทีก่่อใหเ้กดิประสทิธผิลสูงสุดต่อองคก์ารต่างกนัออกไป ซึ่งเครื่องมอื
หรอืตวัแปรบางตวัใหค้วามส าคญัในเรื่องการวางแผน แต่บางตวัแปรให้ความส าคญัในเรื่องของ
ผลผลติจะขึน้อยู่กบัการให้ความส าคญัของลกัษณะองค์การว่ามลีกัษณะเช่นไร เช่น องค์การ
เอกชนมลีกัษณะของการคา้ก าไร องคก์ารทีเ่ป็นส่วนราชการซึ่งไม่สามารถประเมนิผลผลติเป็น
ตวัเลขเหมอืนเอกชนได้ กจ็ะใหค้วามส าคญักบัความสามารถในการปรบัตวั การผสมผสาน หรอื
การตดิต่อสื่อสาร ฯลฯ วา่เป็นปจัจยัทีท่ าใหเ้กดิประสทิธผิล 

สรุปได้ว่า แบบมุ่งประสิทธิผลของแต่ละองค์กรนัน้ ปจัจัยในการบรรลุตาม
วตัถุประสงค์ที่แต่ละองค์กรก าหนดไว้จะแตกต่างกนัออกไปด้วย ประสิทธิผลของกลุ่มและ
องค์การเป็นกลไกส าคญัที่จะท าให้เข้าใจกระบวนการของแบบผูน้ า ประสิทธผิลมคีวามส าคญั
ส าหรบัหนัวหน้าและส าหรบัหน่วยงาน มนัอาจเป็นสิ่งที่เหน็ได้ชดัที่ความก้าวหน้า และความ
เจรญิงอกงามขึน้อยู่กบัผลการปฏบิตังิาน 

3.3 องคป์ระกอบแบบมุ่งประสิทธิผล 
เสาวลักษณ์ ตุ้ยค า (2548, หน้า 6) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของแบบมุ่ง

ประสทิธิผลไวว้่าประกอบด้วย 1) ความสามารถในการผลติขององค์กร 2) ความยดืหยุ่น 
(flexibility) ขององคก์รในรูปของความส าเรจ็ในการปรบัตวัเขา้กบัการเปลีย่นแปลงภายในองคก์ร
และความส าเรจ็ในการปรบัตวัเขา้กบัการเปลี่ยนแปลง ซึ่งเกดิขึน้ภายในองค์กร  และ 3) การ
ปราศจากความตงึเครยีด (strain) หรอืการขดัแยง้รุนแรงระหวา่งกลุ่มภายในองคก์รหรอืระหว่าง
หน่วยงานภายในองคก์ร 

ทองใบ สุดชาร ี(2551, หน้า 5) ไดก้ล่าวถงึองคป์ระกอบของแบบมุ่งประสทิธผิลไว้
ว่ามี 2 ประเทภคือ 1) ประสิทธิผลของภาวะผู้น าในระดบักลุ่ม มีปจัจัยหลายประการที่เป็น
ตวัก าหนดประสทิธผิลของกลุ่ม อาทิเช่น การจดัระบบงานที่ดยี่อมส่งผลต่อการใชท้รพัยากร 
และทรพัยากรมนุษย์อย่างมปีระสทิธภิาพ และกระบวนการร่วมมอื และสร้างทมีงานของกลุ่ม 
เป็นต้น ในทางกลบักนัการขาดประสทิธภาพของกลุ่มย่อมเป็นปจัจยัลดทอนประสทิธผิลของ
กลุ่มไดเ้ชน่กนั ฉะนัน้ ภารกจิส าคญัของการใชภ้าวะผูน้ าในระดบักลุ่ม เป็นการสรา้งความสมดุล
แห่งการเกดิประสทิธผิลของกลุ่มไดพ้รอ้มๆ กนั และ 2) ประสทิธผิลของภาวะผูน้ าขององค์การ
ระบบเปิด ถอืว่ากลไกต่างๆ ของระบบย่อมแข่งขนักนัเพื่อให้ได้มาซึ่งทรพัยากร ความอยู่รอด 
และความเจริญรุ่งเรืองขององค์การจะมีได้ก็ต่อเมื่อองค์การนัน้ ๆ สามารถปรบัตวัให้เข้ากบั
สภาพแวดล้อม ซึ่งสะท้อนให้เหน็ความสามารถในการปรบักลยุทธ์ที่ดีทางด้านการตลาด ให้
สามารถรองรบัผลผลติขององคก์ารไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ และยงัรวมถงึการจดัหาทรพัยากรที่
ส าคญั ๆ ตลอดจนการด ารงอยู่ภายใตส้ถานการณ์ของการถูกขม่ขูจ่ากสภาพแวดลอ้มภายนอก 

ศราวุธ สงักะเพศ (2551, หน้า 12) ได้กล่าวถงึองค์ประกอบหรอืลกัษณะของ
องคก์ารทีม่ปีระสทิธผิลวา่ลกัษณะขององคก์ารทีม่ปีระสทิธผิลตอ้งมลีกัษณะดงันี้  1) มคีวามเป็น
อนัหนึ่งอนัเดยีวกนัในองค์การสามารถผสมผสานความต้องการสมาชกิได้  2) การปรบัตวัของ
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องค์การให้สอดคล้องกบัสภาพแวดล้อมที่ยดืหยุ่น 3) การปรบัตวัขององค์การให้สอดคล้องกบั
สภาพทางสงัคม และ 4) ผลผลติทีสู่งขององคก์าร   

แมคเกรเกอร์ (McGregor, 1960, p. 12) ได้อธิบายถงึลกัษณะของการ
ปฏบิตังิานที่ดแีละมปีระสทิธผิลไวด้งันี้  1) บรรยากาศองค์การต้องมแีนวโน้มที่ไม่คงที่ มกีาร
ปรบัเปลี่ยนไปตามสถานการณ์ มีความสะดวกสบาย อบอุ่นและไม่ตงึเครยีด 2) ทุกคนใน
องคก์ารมสี่วนร่วมแสดงความคดิเหน็ 3) ทุกคนในองค์การยอมรบัและเขา้ใจจุดหมายที่ตรงกนั 
4) ทุกคนในองคก์ารมลีกัษณะรบัฟงัความคดิเหน็จากเพื่อนร่วมงาน 5) ต้องพยายามแก้ปญัหา
ขดัแยง้ทีเ่กดิขึน้ใหไ้ด้ อย่ามองขา้มไป 6) การตดัสนิใจเรื่องต่าง ๆ ทุกฝา่ยตอ้งยอมรบั 7) มกีาร
วพิากษ์วจิารณ์เรื่องการปฏบิตังิานได้อย่างเปิดเผย 8) ทุกคนในองค์การสามารถแสดงความ
คดิเหน็ไดอ้ย่างอสิระ 9) มกีารแบ่งงานกนัท าอย่างชดัเจนและเป็นที่ยอมรับ 10) การบรหิารงาน
ไม่เน้นการควบคุม แต่คอยชว่ยเหลอืเพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมาย และ 11) ทุกคนในองค์การต้อง
รบัผดิชอบร่วมกนั 

เรดดิน (Reddin, 1970, p. 32) กล่าวว่าองค์ประกอบของผู้น าแบบมุ่ง
ประสทิธผิล คอื การก าหนดอ านาจหน้าทีข่องบุคคล จากความมุ่งหมาย อุดมคต ิเป้าหมาย และ
นโยบาย เป็นผูป้ระสานความต้องการของแต่ละบุคคลกบัเป้าหมายขององค์กร ต้องมสี่วนร่วม 
สนใจวธิกีารสรา้งแรงจูงใจ 

สรุปได้ว่า  องค์ประกอบแบบมุ่งประสิทธผิล หมายถงึ การใช้ทรพัยากรโดย
ค านึงถงึเป้าหมาย และความสามารถของคนในการท างานตามความคาดหวงัของผูบ้รหิารไม่ว่า
จะเป็นงานที่ใช้แรงงานหรอืที่ใช้ความรู้   ดงัต่อไปนี้ 1 ) องค์กรต้องมคีวามเป็นอนัหนึ่งอนั
เดยีวกนั 2) บุคลากรในสถานศกึษามสี่วนร่วมแสดงความคดิเหน็ 3) บุคลากรในสถานศกึษา
ยอมรบัฟงัความคดิเหน็ของผูอ้ ื่น 4) บุคลากรในองค์กรช่วยกนัปฏบิตัหิน้าที่โดยไม่เกี่ยงว่าเป็น
งานของใคร 5) บุคลากรในสถานศึกษาแสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ 6) บรรยากาศใน
สถานศกึษาตอ้งมแีนวโน้มที่ไม่คงที่มกีารปรบัเปลี่ยนไปตามสถานการณ์ มคีวามสะดวกสบาย 
อบอุ่นและไม่ตึงเครียด 7) บุคลากรในสถานศึกษายอมรับและเข้าใจจุดหมายที่ตรงกัน 8) 
บุคลากรในสถานศกึษารับฟงัความคิดเห็นจากเพื่อนร่วมงาน 9) บุคลากรในสถานศึกษา
แกป้ญัหาขดัแยง้ทีเ่กดิขึน้ได ้10) บุคลากรในสถานศกึษาช่วยกนัตดัสนิใจเครื่องต่างๆ ทุกฝ่าย
ตอ้งยอมรบั 11) มกีารวพิากษ์วจิารณ์เรื่องการปฏบิตังิานได้อย่างเปิดเผย 12) มกีารแบ่งกนัท า
อย่างชดัเจนและเป็นที่ยอมรบั 13) การบรหิารงานไม่เน้นการควบคุมแต่คอยช่วยเหลอืเพื่อให้
งานบรรลุเป้าหมาย และ 14) บุคลากรในสถานศกึษารบัผดิชอบร่วมกนั 
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งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 1.  งานวิจยัในประเทศ 

 อุวรรณา ถิรสัตยวงศ์ (2541, บทคัดย่อ) ศึกษาความต้องการของครู อาจารย ์
เกี่ยวกบัพฤตกิรรมผูน้ าของผู้บรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา สงักดัส านักงานการประถมศกึษา
จงัหวดัภูเก็ต ผลการวจิยั พบว่า 1)  ความต้องการของครู อาจารย์ เกี่ยวกบัพฤตกิรรมผูน้ าของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศกึษา แบบมิติมุ่งงาน และแบบมิติมุ่งสัมพนัธ์ โดยรวมครูมีความ
ตอ้งการ อยู่ในระดบัมาก โดยแบบมติมิุ่งงาน มคีวามตอ้งการอยู่ในระดบัปานกลาง และแบบมติิ
มุ่งสมัพนัธ ์มคีวามต้องการอยู่ในระดบัมาก และ2) เปรยีบเทยีบความต้องการของครู อาจารย ์
เกี่ยวกับพฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา จ าแนกตาม เพศ และอายุ ครู 
อาจารย ์มคีวามตอ้งการไม่แตกต่างกนั    
 สมชาย สุเรรมัย์ (2544, บทคดัย่อ) ได้วจิ ัยเรื่อง การศกึษาพฤติกรรมผู้น าของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาตามความต้องการของครู อาจารย์ สังกัดส านักงานการ
ประถมศึกษา จังหวดับุรีร ัมย์ ผลการวิจยั พบว่า 1) พฤติกรรมผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศกึษาตามความตอ้งการของครู อาจารย ์ดา้นมติมิุ่งงาน และดา้นมติมิุ่งสมัพนัธ ์โดยรวม
และรายดา้น อยู่ในระดบัมาก และ2) เปรยีบเทยีบความตอ้งการของครู อาจารย ์สงักดัส านกังาน
การประถมศกึษา จงัหวดับุรรีมัย์ เกี่ยวกบัพฤตกิรรมผูน้ าของผูบ้รหิารโรงเรยีนประถมศกึษา 
จ าแนกตาม เพศ อายุ วุฒกิารศึกษา และประสบการณ์ปฏิบตัิงานสอน มีความต้องการไม่
แตกต่างกนั ส่วนเมื่อจ าแนกตามต าแหน่ง มคีวามตอ้งการแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ
ทีร่ะดบั .01 
 สุว ัฒน์ ญาณะโค (2544, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาพฤติกรรมผู้น าของผู้บริหาร
สถานศกึษา ตามการรบัรูแ้ละความคาดหวงัของครูผูส้อนในกลุ่มโรงเรยีนบ้านกลาง-ศรบีวับาน  
สงักดัส านกังานการประถมศกึษาจงัหวดัล าพูน ผลการวจิยัพบว่า พฤตกิรรมผูน้ าของผูบ้รหิาร
สถานศกึษาในกลุ่มโรงเรียนบ้านกลาง-ศรีบวับาน ด้านมุ่งงานตามการรบัรู้และคาดหวงัของ
ครูผูส้อน พบวา่ ครูผูส้อนส่วนใหญ่มกีารรบัรู้พฤตกิรรมผูน้ า ดา้นมุ่งงานวา่มกีารปฏบิตับิ่อยครัง้ 
โดยมกีารปฏบิตัใินเรื่องส่งเสรมิใหค้รูอาจารยท์ างานตามระเบยีบแบบแผนเดยีวกนั รองลงมาคอื
เลือกมอบหมายงานให้ครูอาจารย์ได้อย่างเหมาะสมและมคีวามคาดหวงัให้ผู้น ามีการปฏิบตัิ
บ่อยครัง้เชน่กนั โดยมคีวามคาดหวงัมากใหผู้บ้รหิารใหค้วามส าคญักบัการท างานทีเ่สรจ็ทนัตาม
ก าหนดและใหใ้ชภ้าษาทีเ่ขา้ใจง่ายและชดัเจน ส่วนพฤตกิรรมผูน้ าของผู้บรหิารด้านมุ่งสมัพนัธ์
ตามการรบัรู ้และคาดหวงัของครูผูส้อนพบวา่ส่วนใหญ่มกีารรบัรู้พฤตกิรรมผูน้ าด้านมุ่งสมัพนัธ์
ของผูบ้รหิารวา่มกีารปฏบิตับิ่อยครัง้ โดยรบัรูม้ากในเรื่องทีผู่บ้รหิารมคีวามเป็นมติรและพบง่าย 
รองลงมาคอื ผูบ้รหิารเตม็ใจทีจ่ะก่อใหเ้กดิการเปลีย่นแปลง ในขณะเดยีวกนัมคีวามคาดหวงัให้
ผูน้ ามกีารปฏบิตับ่ิอยครัง้ในดา้นมุ่งสมัพนัธโ์ดยมคีวามคาดหวงัให้ผูบ้รหิารให้เวลาในการรบัฟงั
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ความคดิเหน็ของครูอาจารย์และท าให้ครูอาจารย์รู้สกึเป็นกนัเองเวลาที่มกีารพบปะสนทนากนั
เป็นล าดบัรองลงมา 
 เสรมิศกัดิ ์ วศิาลาภรณ์ (2544, หน้า 278) ไดร้วบรวมเกีย่วกบัพฤตกิรรมผูน้ า พบวา่ 
คนทีม่อีายุมากและมปีระสบการณ์ในการท างานมานานมกัจะมพีฤตกิรรมในการท างานที่ด ีอาจ
ดว้ยเพราะความเชือ่มัน่ตนเองสูง มคี่านิยมทีด่ตี่องานทีท่ า มวีุฒภิาวะ มีสถานภาพทางสงัคม สิง่
เหล่านี้ส่งเสรมิใหเ้กดิความพอใจในการท างาน 
 บุษบา วเิชยีรชม (2545, บทคดัย่อ) ไดศ้กึษาความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของครู
โรงเรยีนอนุบาลเชยีงใหม่ ผลการวจิยัพบวา่ ครูโรงเรยีนอนุบาลเชยีงใหม่มคีวามพงึพอใจในการ
ท างานอยู่ในระดบัมาก ในดา้นความส าเรจ็ในการท างาน ดา้นสถาพการท างาน ด้านนโยบายและ
การบรหิารงาน ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ด้านการยอมรบันับถอื ด้านความพอใจใน
การท างาน ส่วนด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ และด้านเงินเดือนและสวสัดิการ ครู
โรงเรยีนอนุบาลเชยีงใหม่มคีวามพงึพอใจในการท างานอยู่ในระดบัปานกลาง 
 วนัชยั แกว้ต่างสนิ (2546, บทคดัย่อ) ไดศ้กึษาพฤตกิรรมผูน้ าของผูบ้รหิารโรงเรยีน
ตามความต้องการของครู กลุ่มโรงเรยีนกองทูลเพชรละคร ส านักงานการประถมศกึษาอ าเภอ
หนองไผ ่ส านกังานการประถมศกึษาจงัหวดัเพชรบูรณ์ ผลการวจิยั พบว่า พฤตกิรรมผูน้ าของ
ผูบ้รหิารโรงเรยีนตามความตอ้งการของครู กลุ่มโรงเรยีนกองทูลเพชรละคร ใน 2 มติ ิคอื มติมิุ่งงาน 
และมติมิุ่งสมัพนัธ ์โดยรวมและรายดา้น อยู่ในระดบัมาก  
 ชูเสยีง นาวารตัน์ (2548, บทคดัย่อ) ได้ศกึษาแบบผูน้ าของผูบ้รหิารสถานศกึษา
ตามความต้องการของครู สงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาจนัทบุร ีเขต 2 ผลการวจิยั พบว่า 1)  
ครู สงักดัส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาจนัทบุรี เขต 2 มีความต้องการแบบผูน้ าของผูบ้รหิาร
สถานศกึษา แบบยดึสถาบนัเป็นหลกั แบบยดึบุคคลเป็นหลกั และแบบยดึการประสานประโยชน์
เป็นหลกั โดยรวมอยู่ในระดบัมาก และ2)  เปรยีบเทยีบแบบผูน้ าของผูบ้รหิารสถานศกึษาตาม
ความต้องการของครู จ าแนกตามประสบการณ์ และขนาดโรงเรียน ครูมีความต้องการไม่
แตกต่างกนั  
 ประทปี บนิชยั, และนิพนธ ์กนิาวงศ ์(2547, บทคดัย่อ) ไดศ้กึษารูปแบบการพฒันา
ภาวะผูน้ าตามแนวภาวะผูน้ าพสิยัสมบูรณ์ของผูบ้รหิารสถานศกึษาในระดบัการศกึษาขัน้พืน้ฐาน  
ผลการวจิยัพบว่า รูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าตามแนวภาวะผู้น าพิสยัสมบูรณ์ของผู้บรหิาร
สถานศกึษาในระดบัการศกึษาขัน้พืน้ฐานทีเ่หมาะสมคอื การจดักระบวนการฝึกอบรมตามกรอบ
รูปแบบเชงิระบบของเบอร์ทาลนัฟ์ฟ่ี คอื 1) การประเมินภาวะผูน้ าตามแนวภาวะผู้น าพสิยั
สมบูรณ์ของผูเ้ขา้อบรม 2) การให้องค์ความรู้ที่จ าเป็น 3) การให้ผูเ้ขา้อบรมปฏบิตักิารเขยีน
แผนพฒันาภาวะผูน้ าตามแนวภาวะผูน้ าพสิยัสมบูรณ์ของแต่ละคน 4) น าไปปฏบิตังิานในสภาพ
จรงิ และ 5) การประเมนิภาวะผูน้ าของผูเ้ขา้รบัการอบรม จากผลการวจิยัสรุปได้ว่า รูปแบบการ
พฒันาภาวะผูน้ าตามแนวภาวะผูน้ าพสิยัสมบูรณ์ของผูบ้รหิารสถานศกึษาในระดบัการศกึษาขัน้
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พื้นฐานที่เหมาะสม คอื การจดักระบวนการฝึกอบรมตามกรอบรูปแบบเชงิระบบของเบอร์ทา
ลนัฟ์ฟ่ี 
 เพญ็ศร ีพทิกัษ์ธรรม มชัฌมิาภโิร (2550, บทคดัย่อ) ได้ศกึษาภาวะความเป็นผูน้ า
ของผูบ้รหิารการศกึษาต่อประสทิธผิลในกระบวนการบรหิารการศกึษา: กรณศีกึษาสถาบนัอุดมศกึษาของ
รฐั จงัหวดัสงขลา ผลการวจิยัพบวา่ ภาวะการเป็นผูน้ าของผูบ้รหิารแบบเน้นความสมัพนัธ์กบัผูร้่วมงาน
ของผูบ้รหิารการศกึษา มปีระสทิธผิลในกระบวนการบรหิารการศกึษา ในระดบัมากเช่นเดยีวกนั ซึ่งจะส่งผล
ใหผู้น้ ามคีวามสามารถและทกัษะในกระบวนการบรหิารการศกึษาเพิม่ขึน้ 
   วนัเพญ็ ชลน าสุวรรณ (2549, บทคดัย่อ) วจิยัเรื่อง การศกึษาความต้องการของครู
ต่อแบบพฤตกิรรมผูน้ าของผูบ้รหิารสตร ีโรงเรยีนสงักดัส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษาชลบุร ีเขต 
1 ผลการวจิยั พบวา่ 1)  ความตอ้งการของครูต่อแบบพฤตกิรรมผูน้ าของผูบ้รหิารสตร ีโรงเรยีน
สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษาชลบุร ีเขต 1 แบบมุ่งความส าเรจ็ แบบใชอ้ านาจ แบบมสี่วนร่วม 
และแบบสนบัสนุน โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก และ2)  การเปรยีบเทยีบความต้องการ
ของครูต่อแบบพฤตกิรรมผูน้ าของผูบ้รหิารสตร ีจ าแนกตามขนาดของโรงเรยีน โดยรวม ครูมี
ความตอ้งการแตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05   
 วณชิชา อนุกูลประเสรฐิ (2551, บทคดัย่อ) ไดศ้กึษาเรื่องแบบภาวะผูน้ าของอธกิารบดี
มหาวทิยาลยัฟาร์อสีเทอร์น ผลการวจิยัพบว่า ในส่วนที่เกี่ยวกบัภาวะผูน้ าแบบเปลี่ยนสภาพ 
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เหน็ว่า อธกิารบด ี สามารถจูงใจ และตดัสนิใจบนพื้นฐานความ
ตอ้งการของบุคลากรโดยค านึงถงึผลทางศลีธรรมจรยิธรรม เหน็แก่ประโยชน์ส่วนรวม กล่าวถงึ
เป้าหมายในอนาคตทีช่ดัเจนดว้ยความมุ่งมัน่ พรอ้มในการเสนอแนะวธิกีารปฏบิตังิาน และการ
แกไ้ขปญัหาดว้ยวธิกีารใหม่ ๆ ส่วนภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน อธกิารบดไีด้ตอบแทนบุคลากร
ในการใชค้วามพยายาม ในการปฏบิตังิานใหบ้รรลุเป้าหมายโดยการให้รางวลั ให้ความสนใจใน
การกระตุน้ใหบุ้คลากรร่วมกนัแกไ้ขขอ้ผดิพลาด ค านึงถงึขอ้รอ้งเรยีนเพื่อใชป้ระกอบการตดัสนิใจ
และสร้างขวญัก าลงัใจแก่บุคลากร นอกจากนี้ อธิการบดไีด้ให้ความส าคญัในการใชค้วาม
พยายามท าใหเ้กดิงานโดยสรา้งความทา้ทายใหบุ้คลากรพฒันาทกัษะทีจ่ าเป็นในการปฏบิตังิาน 
เน้นความมปีระสทิธภิาพของการปฏบิตังิานโดยการปฏบิตังิานเป็นทมี และยงัท าให้บุคลากรมี
ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานร่วมกนั 

    ผ่องฉวี มณีรัตนพันธุ์ (2552, บทคัดย่อ) ศึกษาความต้องการแบบผู้น าผู้บริหาร
สถานศกึษาของครูโรงเรยีนสงักดัเทศบาลนครระยอง จงัหวดัระยอง ผลการวจิัย พบว่า 1)  ความ
ตอ้งการแบบผูน้ าผูบ้รหิารสถานศกึษาของครู ทัง้ 4 แบบ คอื แบบให้การสนับสนุน แบบมสี่วน
ร่วม แบบมุ่งความส าเรจ็ และแบบอ านวยการ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก และ2)  เปรยีบเทยีบ
ความตอ้งการแบบผูน้ าผูบ้รหิารสถานศกึษาของครู จ าแนกตามวุฒกิารศกึษา และวทิยฐานะ ครูมี
ความตอ้งการไม่แตกต่างกนั 
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 วาสนา มะณเีรอืง (2552, บทคดัย่อ) ศกึษาความพงึพอใจของครูทีม่ตี่อพฤตกิรรมผูน้ า
ของผูบ้รหิารสถานศกึษาระดบัมธัยมศกึษา สงักดัส านกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษากรุงเทพมหานคร 
เขต 2 ผลการวจิยัพบวา่ 1) ความพงึพอใจของครูทีม่ตี่อพฤตกิรรมผูน้ าของผูบ้รหิารสถานศกึษา
ระดบัมธัยมศกึษา ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และ2)  เปรยีบเทยีบความพงึพอใจของครูที่มตี่อ
พฤตกิรรมผูน้ าของผูบ้รหิารสถานศกึษาระดบัมธัยมศกึษา จ าแนกตาม เพศ และอายุ ครูมคีวาม
พงึพอใจไม่แตกต่างกนั ส่วนเมื่อจ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน ครูมีความพึงพอใจ
แตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 จรสัศร ีหนูเผอืก (2552, บทคดัย่อ) ศกึษาความพงึพอใจของบุคลากรต่อภาวะผูน้ า
ของผู้บริหารสถานศกึษาของโรงเรียนเอกชนระดบัประถมศึกษา อ าเภอปากเกร็ด จังหวดั
นนทบุร ีผลการวจิยั พบวา่ 1) ความพงึพอใจของบุคลากรต่อภาวะผูน้ าของผูบ้รหิารสถานศกึษา
ของโรงเรยีนเอกชนระดบัประถมศกึษา โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  และ2)  ผลการเปรยีบเทยีบ
ความพึงพอใจของบุคลากรต่อภาวะผูน้ าของผู้บรหิารสถานศกึษาของโรงเรียนเอกชนระดบั
ประถมศกึษา จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน บุคลากรมคีวามพงึพอใจไม่แตกต่างกนั 

 นิอร ปุ่นเอม (2554, บทคดัย่อ) ศกึษาความพงึพอใจของครูที่มตี่อคุณลกัษณะของ
ผูบ้รหิารโรงเรยีนกลุ่มเครอืข่ายโรงเรยีนที่ 40 (2) ส านักงานเขตหนองจอก สงักดักรุงเทพมหานคร 
ผลการวจิยั พบว่า 1) ความพงึพอใจของครูที่มตี่อคุณลกัษณะของผู้บรหิารโรงเรยีนกลุ่มเครอืข่าย
โรงเรยีนที ่40 (2) โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก และ2)  เปรยีบเทยีบความพงึพอใจของ
ครูทีม่ตี่อคุณลกัษณะของผูบ้รหิารโรงเรยีนกลุ่มเครอืข่ายโรงเรยีนที่ 40 (2) จ าแนกตาม เพศ ครูมี
ความพึงพอใจแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนเมื่อจ าแนกตาม
ประสบการณ์ในการท างาน ครูมคีวามพงึพอใจไม่แตกต่างกนั 
 2.  งานวิจยัในต่างประเทศ 
 คอนนอลล ี(Connolly, 1975, p. 59) ไดท้ าการวจิยัเพื่อศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่าง
พฤติกรรมความเป็นผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนกับสถานภาพส่วนตัวและลักษณะของ
สถานการณ์  พบว่า  อายุ และการฝึกอบรมของผู้บริหารโรงเรียนไม่มีความสัมพันธ์ตาม
นยัส าคญัทางสถติกิบัพฤตกิรรมความเป็นผูน้ าทัง้สองดา้น 
 ชริาคาช ิ(Shirakashi, 1996, abstract) ได้ศกึษาพฤตกิรรมผู้น าและพฤติกรรม
องค์การที่สอดคล้องกับประสิทธิผลภาวะผู้น า ตามทฤษฎีของฟิดเลอร์และการ์เซีย พบว่า 
คุณลกัษณะทีส่ าคญัของผูน้ าคอืเพศ บุคลกิภาพ ความฉลาดและประสบการณ์ในความเป็นผูน้ า
ตามสถานการณ์ 
 แกรี่ (Gary, 2010, abstract) ได้ศึกษาการสร้างความส าคัญที่มีต่อการบริหาร
โรงเรยีน : กรณศีกึษาสิง่ทีม่องไม่เหน็ สิง่ทีถู่กกฎระเบยีบ และสิง่ที่ไม่ใชง้านพบว่า ในการสร้าง
ความส าคญัต่อการบรหิารการศกึษาที่รวมอ านาจ สามารถอธบิายทางทฤษฎีการสร้างความส าคญั
ทางสงัคมทีม่ขีอ้มูลเชงิลกึของทฤษฎี วพิากษ์ขอ้โตแ้ยง้ไดว้า่ "ความหมายของการจดัการ" เป็น
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บทบาทหลกัของผูบ้รหิารโรงเรยีน และเนื่องจากว่าความชอบธรรมที่สร้างความโดดเด่นเกิน
ความเป็นจรงิหลายปรากฏการณ์ทางสงัคมขององค์กรและสงัคมได้รบัการแสดงผลถงึสิง่ที่มอง
ไม่เหน็ และไดโ้ตแ้ยง้นกัวจิยัในสาขาการบรหิารการศกึษาวา่การขยายเวลากระบวนทศัน์กบัการ
จดัการ การท างานหนกั มุมมองวธิกีารควบคุม และการวจิยั ยงัไม่สามารถระบุถงึกระบวนการที่
ท าใหค้วามรูส้กึของตวัแสดงทางสงัคม และวธิกีารในการสร้างความโดดเด่นทางสงัคมจะส าเรจ็
ในโรงเรยีนและเขตโรงเรยีน ความจ าเป็นทางบญัชผีลการวจิยัที่ส ารวจบทบาทการให้สทิธติาม
กฎของผูบ้รหิารโรงเรยีน ได้อธบิายถงึรูปแบบการไกล่เกลี่ยด้วยวธิกีารที่มองไม่เหน็ การสร้าง
ความส าเร็จทางสงัคมจะส าเร็จและยัง่ยืนต้องผ่านการระดมความคิดและการจัดการที่น า
ผลการวจิยัไปสู่การปฏบิตั ิ 
 เคนเน็ต, และโดริส (Kenneth, & Doris, 2010, abstract) ได้ศกึษาภาวะผูน้ ากบั
การเปลี่ยนแปลง : วิธีที่สามารถช่วยผู้บริหารโรงเรียนไปสู่การปฏิรูปวฒันธรรม พบว่า  
วฒันธรรมความร่วมมอืของโรงเรยีนได้รบัการเชื่อมโยงกบัผลสมัฤทธิท์างการเรยีนของจ านวน
ของวตัถุประสงคก์ารปฏริูปโรงเรยีนทัง้ครูและนักเรยีน เป็นที่รู้จกักนัเพยีงเลก็น้อยแต่เกี่ยวกบั
วธิกีารพฒันาและวฒันธรรมดงักล่าวหรอืไม่วา่ ผูบ้รหิารสถานศกึษามวีธิกีารและกระบวนการที่
สามารถอ านวยความสะดวก การศกึษาครัง้นี้ตรวจสอบการปฏบิตัขิองผูบ้รหิาร 12 โรงเรยีนซึ่งมี
การท างานร่วมกนัพฒันาความสมัพนัธ์ระดบัมอือาชพีสูงกว่าช่วงเดยีวกนัของสามปี ในบรบิท
ของโครงการพฒันาคุณภาพโรงเรียน ผลการแนะน าความเป็นไปได้ของการพฒันาโรงเรียน
วฒันธรรมการท างานร่วมกนัมากขึน้ในระยะเวลาสัน้ ๆ เวลาที่ค่อนขา้งชดัเจนและบทบาทของ
บริบทใหญ่ของการพัฒนาโรงเรียนส าหรบัอุปถัมภ์การท างานร่วมกนั   กลยุทธ์ที่ใช้เฉพาะ
ผูบ้รหิาร  มคี าอธบิายกลยุทธเ์หล่านี้จะเชือ่มโยงกบัแนวคดิของความเป็นผูน้ า  ที่เรยีกว่า "การ
เปลีย่นแปลง" 
 บริจส์  (Bridges, 1986, abstract) ได้ศึกษาวิจัย เกี่ยวกับผู้บริหารโรงเรียน : 
กรณศีกึษาศลิปะของการบรหิาร พบวา่ ผูบ้รหิารมุ่งเน้นทศันะคตดิา้นการบรหิารมากเกนิไป ท า
ใหส้่งผลกระทบต่อการบรหิารงาน 
 จากการคน้ควา้งานวจิยัทัง้ในประเทศและต่างประเทศนัน้ จากแนวคดิของนักวจิยั
แสดงใหเ้หน็ถงึลกัษณะที่สอดคล้องและคล้ายคลงึกนัของรายละเอยีดในแต่ละด้าน ผูว้จิยัจงึได้
สงัเคราะหม์าเป็นแบบผูน้ าของผูบ้รหิาร คอื ผูบ้รหิารแบบมุ่งงาน ผูบ้รหิารแบบมุ่งสมัพนัธ์ และ
ผูบ้รหิารแบบมุ่งประสทิธผิล  
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