
บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

 ในการวิจัยครัง้นี ้มุงศกึษาเฉพาะพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารสถานศกึษา 

โรงเรียนแกนนาํการปฏิรูปกระบวนการเรียนรู และโรงเรยีนที่ไมใชแกนนําการปฏิรูปกระบวน 

การเรียนรู สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจงัหวัดกาญจนบรีุ  ผูวิจยัไดเสนอแนวคิด ทฤษฎี และ 

งานวิจยัที่เกี่ยวของมีลําดับหัวขอดัง ตอไปนี้   

 1.  แนวทางการจัดการปฏิรูปการศึกษา 

 2.  การปฏิรูปการเรียนรู 

 2.1  ความหมายของการปฏิรูปการเรยีนรู 

  2.2  จุดเนนของกระบวนการเรียนรู 

 2.3  โรงเรียนแกนนาํการปฏิรูปกระบวนการเรียนรู 

 2.4  โรงเรียนแกนนาํการปฏิรูปกระบวนการเรียนรู สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

จังหวัดกาญจนบุรี 

 3.  แนวคิดเกีย่วกับพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารสถานศกึษา 

 3.1  ความหมายของพฤติกรรมการบริหาร 

 3.2  พฤติกรรมการบริหารของผูบริหารสถานศึกษา 

  3.2.1  ดานภาวะผูนาํ 

  3.2.2  ดานการจูงใจ 

  3.2.3  ดานการติดตอส่ือสาร 

  3.2.4  ดานการปฏิสัมพันธ 

  3.2.5  ดานการตัดสินใจ 

  3.2.6  ดานการกําหนดเปาหมาย 

  3.2.7  ดานการควบคุมงาน 

  3.2.8  ดานการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝกอบรม   

 4.  งานวิจยัที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการบริหาร 

 4.1  งานวิจัยในประเทศ 

 4.2  งานวิจัยตางประเทศ 

 5.  สรุป 
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1.  แนวทางการจัดการปฏิรปูการศึกษา 
 

 การปฏิรูปการศึกษา  มีความมุงหมายที่สําคัญประการหนึง่คือ หลักประกันในการ 

บริการทางการศึกษาและคณุภาพของผลผลิต  กลาวคอื  ผูจบการศึกษาทุกระดับมีความสมดุล

และสมบูรณในดานปญญา  คุณธรรม  สามารถปรับตัวในการเรียนรูไดตลอดเวลากาวทนัตอ 

การเปลี่ยนแปลงในดานตาง ๆ ของสังคม  (สํานักงานผูตรวจราชการ ประจําเขตตรวจราชการที่ 4, 

2546. หนา 10)  การพัฒนาคนอยางสมดุลยใหมทีั้งปญญาและคุณธรรมที่จะนําตนเองไปสูสันติสุข

และความมัน่คงได  ยอมตองอาศัยการพฒันาและการปฏิรูปการศึกษา  อันเปนเรือ่งการใหโอกาส

ทางการศึกษา  การพัฒนากระบวนการเรียนรูใหม  เพื่อพฒันาบุคคลและชุมชน  ไปจนถงึ 

การพัฒนาครแูละการพัฒนาระบบบริหารจัดการ  โดยมจีุดหมายรวมกัน  คือ  การพัฒนาคน 

อยางสมดุล  ใหการศึกษาเปนเครื่องมือใหการเรียนรูที่ดีแกเด็ก ๆ  และสังคม (แสนศรี  ผัดเชตร, 

2546 ; อางองิมาจาก อมรวชิช  นาครทรรพ, 2542. หนา 20-25) 

 ผลสําเร็จตามความมุงหมายของการปฏิรูปการศึกษานัน้  จะขึ้นอยูกบัความสาํเร็จในการ

ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงวธิีการปฏิบัติในองคประกอบตาง ๆ  โดยเฉพาะคนที่เปนครู  อาจารย   

ผูบริหารสถานศึกษา  รวมถึงคนทีท่ําหนาทีส่งเสริมสนับสนุนดานนโยบาย  วิชาการ  การจัด

ทรัพยากร  และการบริหารจดัการ  การปรบัปรุงเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมของครู  อาจารย  ผูบริหาร

สถานศกึษา  สามารถดาํเนนิการไดโดยการสรางวฒันธรรมใหมในการทํางาน และ  การปฏิบัติตน

ใหเปนมืออาชพี (Professional) (สํานักงานผูตรวจราชการ ประจําเขตตรวจราชการที่ 4, 2546. 

หนา 10)  

 แนวทางการดาํเนนิงานปฏิรูปการศึกษา  ไดแนวคิดจากการประกาศใชรัฐธรรมนูญ 

แหงราชอาณาจักรไทย  พุทธศักราช 2540  ที่กําหนดใหมีกฎหมายเกี่ยวกบัการศกึษาแหงชาติ 

(มาตรา 81)  เพื่อเปนกฎหมายแมบทในการบริหารจัดการศึกษาอบรม  จงึไดตราเปน 

พระราชบัญญติัข้ึน คือ  พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542  และมีผลบังคบัใช ต้ังแต 

วันที่ 20 สิงหาคม 2542  เปนตนมา  ถือวาเปนการเปลีย่นแปลงครั้งสาํคัญของการศึกษาและ

กระบวนการจดัการเรียนการสอน  สงผลตอการปฏิรูปการศึกษา  ปรับร้ือระบบโครงสราง 

การบริหารจัดการทัง้ระดับหนวยงานที่สนบัสนุนการกาํหนดนโยบาย  หนวยงานที่ทาํหนาที่ปฏิบัติ

ปรับร้ือระบบโครงสรางของหลักสูตรและการจัดการเรียนการสอน  (ถวิล  มาตรเลี่ยม, 2544.  

หนา 11) 
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 จากการแถลงนโยบายของรฐับาลตอรัฐสภาของพนัตํารวจโททักษิณ  ชินวัตร  

ฯพณฯ นายกรัฐมนตรี เมื่อวนัที ่26 กุมภาพันธ 2544  รัฐบาลมนีโยบายดานการการศึกษาโดย 

มุงปฏิรูปการศึกษา ตามเจตนารมยแหงรัฐธรรมนูญ และมีพระราชบญัญัติการศึกษาแหงชาต ิ

พ.ศ.2542 เพือ่พัฒนาสังคมไทยใหเปนสังคมแหงความรู  อันเปนเงื่อนไขไปสูระบบเศรษฐกิจ 

ฐานความรู ใหคนไทยไดรับโอกาสเทาเทียมกันที่จะเรียนรูและฝกอบรมไดตลอดชีวิตและมีปญญา

เปนทนุไวสรางงานและสรางรายได โดยยดึหลักการศึกษา สรางชาติ สรางคน และสรางงาน  

ซึ่งเปนภารกิจสําคัญที่กระทรวงศึกษาธิการจะนํานโยบายไปสูการปฏิบัติใหเปนรูปธรรม  

(สํานักงานผูตรวจราชการ ประจําเขตตรวจราชการที่ 4, 2546. หนา 11) 

 กระทรวงศึกษาธิการไดปรับปรุงการดําเนนิงาน โดยการเลือกสรรเปลี่ยนแปลงและ 

เพิ่มเติมแนวทางการดําเนินงานทีม่ีอยูเดิมดวยความคาดหวังวาจะสามารถแกไขปญหาและ

อุปสรรคที่มีอยูเดิมใหเบาบางลงหรือหมดไปและสามารถพัฒนาคุณภาพการศกึษาใหบรรลุถึง 

จุดมุงหมายความเปนเลิศทางวชิาการ (ศรีชาติ  ออนโคกสูง, 2543. หนา 30) กระทรวงศึกษาธิการ

ไดมุงหวงัพฒันาคุณภาพการศึกษาใหบรรลุจุดมุงหมายสูความเปนเลศิโดยจัดบริการใหผูเรียน 

มีสุขภาพอนามัยดีทัง้รางกายและจิตใจเปนผูมีความสามารถในการคดิ  เปนผูใฝรูและสามารถ 

แสวงหาความรู  เปนผูมีความสามารถในทางวชิาการและวิชาชีพ  เปนผูมีความรับผิดชอบ  ซื่อสัตย

ไมเหน็แกตัว  เสียสละและอดทน  ทํางานรวมกับผูอ่ืนได  รักสิ่งแวดลอม  มีความเปนประชาธิปไตย   

รักชาติ ศาสนา  พระมหากษัตริย  ทั้งนี้อยูบนพื้นฐานวฒันธรรมไทยและความเหมาะสมของ 

การศึกษาแตละระดับ  โดยกระทรวงศึกษาธิการตระหนกัวาความสาํเร็จทั้งหลายทัง้ปวงที่จะบงัเกดิ

ข้ึนตองตั้งอยูบนพืน้ฐานแหงความเขาใจที่ตรงกนั  และความรวมมือระหวางทุกฝายเปนสําคัญ   

(บุญหนัก  นนัทกุล, 2540. หนา 19)  

 เมื่อประกาศใชพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 แลว  กระทรวง 

ศึกษาธกิารไดมุงเนนพัฒนาระบบการศึกษาไทยเพื่อการพัฒนาคุณภาพของคนไทย  ตองการ 

ยกระดับการศกึษาของคนไทยใหสูงขึ้น  รวมทัง้ตองการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงการศึกษาไทย 

ทั้งดานคุณภาพและประสิทธิภาพใหทัดเทยีมกับนานาอารยประเทศ  โดยมีแนวทางการดําเนินงาน 

ปฏิรูปการศึกษา 2 สวน คือ 

 1.  แนวทางการปฏิรูปการศึกษาเชงิกลยุทธ 

 2.  แนวทางดําเนนิงานปฏิรูปการศึกษา 4 ดาน 

 2.1  ดานกระบวนการเรียนการสอน 

 2.2  ดานหลกัสูตร 



 

 

13 

 2.3  ดานวิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษา 

 2.4  ดานระบบการบริหารและการจัดการ 

 พรอมทัง้กําหนดบทบาท ภารกิจของหนวยงานทุกระดบั ต้ังแตระดับสถานศกึษา จงัหวัด/

เขตพื้นที ่ กรมและระดับกระทรวง  ใหสนองเปาหมายเดยีวกนัคือการพัฒนาการศึกษาใหเปนเลิศ  

ผูเรียนมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคและมีคุณธรรม  (สํานกัผูตรวจราชการ ประจําเขตตรวจราชการ 

ที่ 4, 2546 หนา 13-14) 
 
2. การปฏิรปูการเรยีนรู 
 

 หลังประกาศใชพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พทุธศักราช 2542  สํานักงานปฏิรูป

การศึกษา (สปศ.)  ซึ่งเปนองคกรมหาชนเฉพาะกิจทีจ่ัดตั้งขึ้นตามบทบัญญัติของกฎหมาย 

ดังกลาวไดวิเคราะหแนวการจัดการศึกษาตามหมวด 4 วา  การจัดการศึกษาตองยดึหลักวาผูเรียน

ทุกคนมีความสามารถเรยีนรูและพัฒนาตนเองได  จึงจาํเปนตองมกีารปฏิรูปการเรียนรู  เพื่อให 

ผูเรียนสามารถเรียนรูไดดีทีสุ่ด  สํานักงานปฏิรูปการศกึษาไดอธิบายถึงความหมายของการปฏิรูป

การเรียนรู  สรุปไดดังนี้  (สํานักงานปฏิรูปการศึกษา, 2545 หนา 36-50) 

 
 2.1 ความหมายของการปฏิรูปการเรยีนรู 
 การปฏิรูปการเรียนรู  คือ  การปรับเปลี่ยนกระบวนการเรยีนรูใหมจากการเอาวิชา

เปนตัวตั้งไปสูการเอาคนและสถานการณจริงเปนตวัตั้ง  ใหผูเรียนสามารถเรียนรูไดดีที่สุดโดยให

เรียนรูจากประสบการณและกิจกรรม  จากการฝกหัด  การตั้งคําถาม  และการแสวงหาคําตอบ   

มีการใชวธิีการประเมินผลผูเรียนทีห่ลากหลาย  เพื่อใหผูเรียนคิดเปน  ทําเปน  เกิดการใฝรู 

อยางตอเนื่องตลอดชีวิต  และพัฒนาไดเต็มตามศักยภาพ 

 การปฏิรูปการเรียนรูเปนภารกิจที่มุงหวงัใหเด็กไทยเปนคนดี  คนเกง  และมีความสุข  

สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  ไดกําหนดแนวทางปฏิรูปการเรียนรูเพื่อพัฒนา

ผูเรียนใหเปนคนดี  คนเกง  และมีความสขุโดยใชกระบวนการเรียนรู 5 ลักษณะ  คือ   1)  การ

เรียนรูอยางมคีวามสุข   2)  การเรียนรูแบบองครวม   3)  การเรียนรูจากการคิดและการปฏิบัติจริง   

4)  การเรียนรูรวมกับบุคคลอื่น  5)  การเรียนรูกระบวนการเรียนรูของตนเอง (สํานักงาน 

คณะกรรมการการประถมศกึษาแหงชาติ, 2544 หนา 4) 

  สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดกาญจนบุรี (2542, หนา 20-29)  เสนอวา  

กระบวนการเรยีนรูตามแนวทางการปฏิรูปการเรียนรู  ม ี5 ลักษณะ คือ 
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  1.  การเรียนรูอยางมีความสขุ  จําเปนตองจัดใหเกิดขึ้นตลอดเวลา  ทัง้ในระหวาง 

การเรียนรูและหลังจากการเรยีนรูแลว  ดวยการจัดบรรยากาศการเรียนรูที่ผอนคลายอิสระ   

ยอมรับในความแตกตางของกันและกนั  เชือ่มั่นในศักยภาพของกันและกัน  เปดโอกาสใหได 

แสดงความสามารถและพฒันาตนเองเต็มที่ตามแบบของตนเอง  ใหการเสริมแรง  และสนับสนุน 

ใหเกิดความสาํเร็จซึ่งจะมีผลทําใหบุคคลเกิดความสุข  การยอมรับ  กลาที่จะเรียนรูส่ิงใหม มี

ทัศนคติที่ดีตอตนเองบุคคลอืน่  และสิ่งตาง ๆ รอบตัว  การที่ครูจะจัดการเรียนรูใหเด็กมีความสุขนั้น  

ครูจะตองมีความสุขในการจดัการเรียนรู ยอมรับในความสําคัญของเด็กพรอมทีจ่ะเปดโอกาสที่

เหมาะสมใหเด็กทุกคน  และพรอมทีจ่ะเรยีนรูส่ิงตาง ๆ  รวมกับกับเดก็ดวย 

  2.  การเรียนรูจากการคิดและปฏิบัติจริง  เปนการแสวงหาความรูจากแหลง  ส่ือ  

ประสบการณตาง ๆ  รอบตัว  โดยผานการสังเกต  คิด  พิจารณา  วางแผน  และปฏบัิติจริงตามที่

วางแผน  หลงัจากนั้นจงึวิเคราะหส่ิงทีท่ําและผลที่เกิดขึน้  ปรับปรุงแนวทางปฏิบัติใหเหมาะสม 

จนเกิดผลตามเปาหมาย  แลวจึงสรุป/สรางความรู  เปนความรูของตนเองที่สามารถนาํไปใชใน 

สถานการณการเรียนรู  และสถานการณปญหาที่เกิดขึ้นในชีวิต 

  การเรียนรูจากการคิดและปฏิบัติจริงนั้น  ส่ิงสําคัญประการหนึ่งที่ผูจดัใหมีการเรียนรู

แบบนี้ตองตระหนกัไว  คือ  การทาํงานของสมองในการคิด  ทัง้ในเรื่องสวนของสมองที่ควบคุม 

การทาํงานในดานตาง ๆ  ความสามารถของสมองสวนนั้น ๆ  วิธีการพัฒนาสมองในแตละสวน   

วิธีการพัฒนาสมองทัง้ซายและขวาใหสมดุลย  เพื่อการทีจ่ะสามารถคิดไดรอบดานเกดิการ 

บูรณาการความคิดใหเกิดผลผลิตหรือความคิดที่ดีเหมาะสม  เฉียบคม  นอกจากนีผู้จัดการเรยีนรู

ตองวิเคราะหลักษณะพฤตกิรรมที่แสดงออกมาของผูเรียนแตละคน  เพื่อดูวามีความบกพรอง 

ในการพัฒนาสมองสวนไหน  เพื่อจัดกจิกรรมใหสมองสวนนั้น ๆ  พัฒนาขึ้น  และมกีารพิจารณาวา  

ผูเรียนมีการพฒันาสมองสวนใดเปนพิเศษ  เพื่อจะไดจัดกิจกรรมพัฒนาสมองสวนนัน้ใหพัฒนา 

สูงสุดเต็มตามศักยภาพ  การจัดกิจกรรมพฒันาสมองกเ็พื่อใหเกิดการคิดอยางมีประสิทธิภาพ   

หลากหลาย  บูรณาการรอบดาน 

  3.  การเรียนรูรวมกับบุคคลอื่น  เปนการเรยีนรูจากการมปีฏิสัมพันธกันของบุคคล  

การไดมีโอกาสถายทอด  รับและแลกเปลี่ยนความรู  ความคิดประสบการณจากกันและกัน   

การเรียนรูรวมกันทําใหเกิดผลดีหลายประการ  ทัง้การเรยีนรูเนื้อหาความรู การสรางสรรคผลงาน 

ที่ดีกวา  การเรียนรูวิธกีารอยูรวมกับคนอ่ืน  และที่สําคัญคือ  การที่สามารถจะเรียนรูจากบุคคลอื่น

ไดทุกแงมุม  ทั้งเรียนรูที่จะเลือกสิ่งที่ดีของบุคคลมาปรบัใชกับตน  เลอืกมองสิง่ที่ไมดีของคนอื่น 

เพื่อปรับปรุงตน  ซึ่งเปนสิง่ทีสํ่าคัญที่จะทําใหอยูในสงัคมไดอยางมีความสุข 
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  4.  การเรียนรูแบบองครวม  เปนการเรียนรูอยางบูรณาการสัมพนัธเชื่อมโยง  

ตอเนื่องกลมกลืนกนัทกุอยาง  ทัง้เนื้อหาวชิา  ทกัษะพื้นฐานวิชา  วิธีการเรียนรูกิจกรรม  เร่ืองราว

ของตนเอง  ทองถิ่น  ส่ิงแวดลอมเร่ืองที่สากล  เร่ืองราวทัง้ในอดีต  ปจจบัุนและแนวโนมในอนาคต  

ซึ่งมีผลใหเกิดความรูความเขาใจอยางลึกซึ้งชัดเจน  มีความหมาย  นาํไปใชในการดํารงชวีิตและ

แกปญหาในสภาพสังคมได 

  5.  การเรียนรูกระบวนการเรยีนรูของตนเอง  เปนการพจิารณาทบทวนสิ่งที่เรียนรู  

แนวทางที่ใชในการเรียนรู  อุปสรรค  ปญหา  เงื่อนไขตาง ๆ ในการเรยีนรู  ส่ิงที่ไดในการเรียนรู 

เพื่อสรางเปนแนวทาง รูปแบบ  วิธีการที่เหมาะสมกับตนเองในการเรียนรูแกปญหาและทํางาน

ตอไป 
 
 2.2 จุดเนนของกระบวนการเรียนรู 
 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2541. หนา 18-31)  เสนอวา

ลักษณะสําคญัในกระบวนการเรียนรูดังกลาว  เปนจุดเนนที่ตองสงเสริมใหเกิดขึ้นในการเรียน 

การสอนอยางตอเนื่อง  อันจะเปนปจจยัสําคัญที่จะเอื้อใหคุณลักษณะที่มุงประสงคในผูเรียนเกิดขึ้น  

เพราะในบริบทของการดําเนินชวีิตมนุษยเราตองการและมุงหวงัใหมีความสุข  ในการเรียนรูซึ่ง 

เปนสวนหนึง่ของการดําเนนิชีวิตก็เปนทาํนองเดียวกันก็เปนสิ่งปรารถนาหรือส่ิงซึง่ควรจัดใหเกิดขึ้น  

นอกจากนี้ความสขุจะมีผลตอคุณภาพของจิตใจ  เกิดการเรียนรูที่ดีตอเนื่องตอไป  อีกทั้งม ี

ความเชื่อมั่นในตนเองของบคุคลที่เปนพื้นฐานในการทํากิจกรรมเพื่อเรียนรูตอไปได 

  ในการดํารงชวีิตและความเปนไปของสิ่งตาง ๆ  จะมีความสัมพันธเกีย่วของระหวาง

กันและกนัอยางกลมกลนื  มีความเปนองครวม  และในองคความรูแมจะมีการจัดเนือ้หาเปนราย

เร่ืองรายวชิายอยก็ตาม  แตโดยเนื้อแทแลวความรูตาง ๆ  จะสัมพันธเกีย่วของกนัและกันโดยรวม

ทั้งหมดดวยความเปนไปตามลักษณะดังกลาว  การเรียนรูทีน่าจะเปน คือ  การจัดใหมีการเรียนรู 

ที่ใหผูเรียนเหน็ความสัมพนัธตามความเปนจริงในสิ่งตาง ๆ  ซึ่งมีลักษณะบูรณาการเปนองครวม  

อันจะชวยใหเกิดการเรียนรูไดถูกตอง  ซึ่งจะมีผลตอการมีทักษะชีวิตทีจ่ะชวยใหการกระทําสิง่ตาง ๆ  

ไดถูกตองเหมาะสมกับความเปนจริงตามมา   

  การมีความรูและทักษะชีวิตดานตาง ๆ นัน้  ผูเรียนจําเปนตองไดรับประสบการณ

ตรง ที่สําคัญคือผูเรียนไดเผชญิกับสถานการณการเรียนรูดวยการไดคิดและลงมือปฏิบัติจริง   

โดยที่การคิดเปนกระบวนการภายในตัวบคุคลที่จะทาํใหเกิดการเรียนรู  และขยายผลการรูตอเนื่อง

ตอ ๆ ไป  สวนการลงมือปฏิบัติจริงของผูเรียนเปนสิ่งสาํคัญที่แสดงถึงวาผูเรียนไดรับประสบการณ

ตรงจากปฏิสัมพันธที่เกิดจากกิจกรรมทีป่ฏิบัตินั้น  และส่ิงที่รับรูจากประสบการณตรงนั้นจะม ี
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ความเขมขนทีจ่ะทําใหเกิดการเรียนรูไดชัดเจนและโยงสมัพันธกับการคิด  และขยายผลการเรียนรู

ใหกวางขวางขึ้นตามมา   

  ในการดําเนนิชีวิตของมนุษย  ซึง่เปนสัตวสังคม จะตองเกี่ยวของและมปีฏิสัมพันธ

กับคนอ่ืน ๆ  และที่สําคัญธรรมชาติของชีวติมนุษยจําเปนตองพึง่พาผูอ่ืนในชวงวัยเยาวอยางชัดเจน  

ทั้งในการดํารงชีพและการเรียนรู  เชนมีพอแมผูปกครองเลี้ยงดู  ส่ังสอนตั้งแตทารกจนเติบโตขึ้น  

โดยเด็กไดพึ่งพาและเรียนรูจากพอแมและบุคคลรอบขางมากขึ้นจนพอจะพึง่พาตนเองไดดีข้ึน   

แตก็ไมสามารถพึ่งพาตนเองโดยสมบูรณได  ความจําเปนในการพึง่พา  และเรียนรูจากผูอ่ืนหรือ

รวมกับผูอ่ืน  จึงมีอยูโดยตลอด  แมโดยธรรมชาติมนษุยจะอยูรวมและเรียนรูรวมกับผูอ่ืนดังกลาว

แตระดับของคุณภาพและประสิทธิภาพในการเรียนรูรวมกับผูอ่ืนกม็ีความแตกตางกนัในแตละคน

ได  ดวยเหตุผลความจาํเปนนี้  การฝกฝนทักษะทางสงัคมและการเรยีนรูรวมกับผูอ่ืน  จึงเปน

จุดเนนสาํคัญที่ไมนาละเลย   

  จุดเนนสาํคัญในกระบวนการเรียนรูอีกลักษณะคือ  การเรียนรูกระบวนการเรียนรู

ของตนเองอนัเปนการที่คนแตละคนไดทบทวน ระลกึรู และตระหนกัรูวาตนเองไดเรียนรูอะไร

อยางไร ตนเองมีความรูในวธิีเรียนรูในการเรียนรูคร้ังนัน้ ๆ มากนอยแคไหน  และตนเองมีรูปแบบ  

ถนัดการเรียนรูแบบใด  ที่สําคัญคือการวิเคราะห  และวางแนวทางในการพัฒนาตนเอง  การเรียนรู

ของตนดวยการรูเขาใจในกระบวนการเรียนรูขางตน  จะเปนปจจยัใหผูเรียนพฒันาการเรียนรูของ

ตนไดมากขึ้น  สมบูรณข้ึน  อันเปนเครื่องมือสําคัญของการเกิดการรู  และการเกิดทกัษะชวีิตตามที่

มุงหวังไดอยางดี 

  การจัดกระบวนการเรียนรูโดยคํานงึถงึจุดเนนหาลกัษณะดังกลาว  เปนยทุธศาสตร

สําคัญที่จะสงผลใหเกิดกระบวนการเรียนรูที่มีความหมายและมีคุณคาอีกทัง้มีผลทีจ่ะกอใหเกิด

ทักษะชีวิตในผูเรียนไดอยางดีตามที่มุงหวัง  โดยจุดเนนทัง้หาลักษณะที่จัดใหเกิดนัน้  จะเปนไป

อยางเชื่อมโยงสัมพันธกลมกลืนกนั 

 
 2.3 โรงเรียนแกนนําการปฏิรูปกระบวนการเรียนรู 
 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  ไดใหความสําคญัตอการปฏิรูป

กระบวนการเรยีนรู  โดยไดดําเนนิการมาตัง้แต ปการศึกษา 2541 เปนตนมา  และไดขยายจาํนวน

โรงเรียนแกนนาํการปฏิรูปออกไปอยางกวางขวาง  ซึ่งแสดงถึงความตระหนกัในความสําคัญของ 

การปฏิรูปกระบวนการเรียนรู  ดังนั้นเพื่อเปนการสนับสนุนการพฒันาการดําเนินงานอยางตอเนื่อง

และมีคุณภาพ  อีกทัง้เปนการสรางความมั่นใจแกผูปฏิบัติงาน  สํานักงานคณะกรรมการ 

การประถมศึกษาแหงชาต ิ จงึไดจัดทําเกณฑการประเมินโรงเรียนการปฏิรูปกระบวนการเรียนรูข้ึน 
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 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2544. หนา 8) ไดจัดทําเกณฑ 

การประเมนิโรงเรียนการปฏรูิปกระบวนการเรียนรูข้ึน  โดยมีวัตถุประสงคสามประการ  คือ 

  1.  เพื่อใหโรงเรียนนาํเกณฑไปประเมินพฒันาตนเอง 

  2.  เพื่อใหมกีารประเมินเพือ่รับรองคุณภาพการดําเนินงาน 

  3.  เพื่อสรางความเชื่อมั่นและกําลงัใจแกผูมุงมัน่พฒันางาน 
 

  สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2544. หนา 11-13)  ไดกําหนด

ขอบเขตของการประเมินโรงเรียนการปฏิรูปกระบวนการเรียนรู  เปนสามดาน คือ  

  1.  ดานการบริหารจัดการ  เปนสวนที่บงบอกถึงความสามารถในการบริหารของ 

ผูบริหารโรงเรยีนในอนัที่จะดําเนนิการพฒันางานอยางรอยรัดกัน  เพื่อสนับสนุนการจัดการเรียนรูที่

เนนผูเรียนเปนสําคัญ โดยกําหนดรายการประเมินไว 8 รายการไดแก คุณลักษณะของผูบริหาร  

การจัดการ แผนงานของโรงเรียน การพฒันาบุคลากร การใหขวัญกาํลังใจ การจัดสภาพแวดลอม

ในโรงเรียน การมีสวนรวมของชุมชน และการรายงานผล 

  2.  ดานการจดัการเรียนรู  เปนสวนที่แสดงความสามารถของครูในการปรับเปลี่ยน 

วิธีการจัดการเรียนรู  ใหสอดคลองกับแนวทางการจัดการเรียนรูที่เนนผูเรียนเปนสําคญักําหนด 

รายการประเมนิไว 6 รายการ ไดแก ลักษณะของครู  แผนการจัดการเรียนรู  บทบาทครู  บทบาท 

นักเรียน  ส่ือในการเรียนรู  และการวัดการประเมินผลการเรียนรู 

  3.  ดานผลการเรยีนรู  เปนทีบ่งบอกถงึคุณภาพนกัเรียนตามแนวทางการปฏิรูป

กระบวนการเรยีนรู  ทีก่ลาวถงึสามประการ คือ  เกง  หมายถึง  การมีความสามารถในการเรียนรู 

โดยพิจารณาผลงานที่แสดงออกดวยความสามารถในการเรียนรูไดดวยตนเอง  โดยมีพื้นฐาน 

ความเกงจากทักษะและความสามารถทางการใชภาษา  ทางการวิเคราะหแกปญหาและทักษะ 

ในการปฏิบัติงาน ดี  หมายถงึ  คุณลกัษณะที่พงึประสงค พิจารณาเกีย่วกับความขยนัหมัน่เพียร  

ความรับผิดชอบตอตนเอง  และผูอ่ืนอยางสม่ําเสมอ  มีสุข  หมายถึง  สุขภาพจิต  พิจารณาจาก

ความสุข  ที่เกดิจากการมีสุขภาพจิตที่ดี  ทีเ่กิดจากความมั่นใจ  ความสาํเร็จ  ความภมูิใจ  ของ 

ตนเองและการยอมรับจากผูอ่ืน 
 

  สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2544. หนา 14 – 15 )  

กําหนดเปาหมายการประเมินดังนี้  คือ 
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  1.  ประเมินตนเองเพื่อการพัฒนา  ใหโรงเรียนตรวจสอบประเมินตนเอง  เพื่อ

ปรับปรุงและพัฒนาตนเอง  ถือวาเปนสวนหนึ่งของการนิเทศภายในโรงเรียน  และการประกนั

คุณภาพภายใน  ทัง้นี้จะเปนการพัฒนาครแูละผูบริหารโรงเรียน  ใหสามารถพฒันางานไดอยางม ี

ประสิทธิภาพ 

  2.  ประเมินเพือ่รับการยกยอง  เมื่อโรงเรยีนพัฒนางานไดตามเปาหมายรวมทัง้ 

ตรวจสอบประเมินตนเองแลว  ใหแจงขอรบัการประเมนิเพื่อรับรองและยกยองจากตนสังกัด   

โดยตนสังกัดแตงตั้งคณะกรรมการประเมนิตามความเหมาะสม  ควรประกอบดวย  ผูบริหาร 

สถานศกึษา ศึกษานิเทศก  ทั้งระดับจงัหวดั  ระดับอําเภอ  และครูผูสอน  เพื่อดําเนนิการประเมนิ

ตามเกณฑที่กาํหนด  ซึ่งอาจจัดทําเครื่องมอืการประเมนิเพิ่มเติมได  และเมื่อสรุปผลวาโรงเรียน 

อยูในเกณฑทีค่วรใหการรับรองคุณภาพวาเปนโรงเรียนการปฏิรูปกระบวนการเรียนรู  ใหแจงผล 

การประเมนิไปยังสํานักงานคณะกรรมการการประถมศกึษาแหงชาติ  เพื่อรับเกยีรติบัตรตอไป 
   

  สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2544. หนา 27–33) ไดกําหนด

เกณฑการประเมินโรงเรียนการปฏิรูปกระบวนการเรียนรู  ดานการจัดการเรียนรูโดยยึดถือวา เกณฑ

การประเมนิสวนนี้เปนหนึ่งในสามของการปฏิรูปกระบวนการเรียนรู  และเปนเกณฑเดียวกันที่ใช 

ในการประเมนิครูแกนนาํเพือ่เปนตนแบบการปฏิรูปกระบวนการเรียนรู  โดยมีจุดประสงคในการนาํ

เกณฑการประเมินไปใช  เพือ่ใหครูใชประเมินเพื่อพัฒนาตนเองและโรงเรียนนาํผลการประเมิน 

ของครูแตละคนมารวมเปนภาพรวมของโรงเรียน  โดยเมื่อมีความพรอมใหโรงเรียนแจงขอรับ 

การประเมนิจากตนสงักัด  จะประเมนิโดยใชเกณฑการประเมินเดียวกันนี้  ซึ่งมีขอบเขตของ 

การประเมนิ  และตัวบงชี้คุณภาพ  ดังนี ้ คือ 

  1.  ดานคุณลกัษณะของครู  ตัวบงชี้คุณภาพประกอบดวย  ครูมีความรัก   

ความเมตตาเอาใจใส  ดูแลเอ้ืออาทรความทุกขสุขของผูเรียน  ประพฤติปฏิบัติตนเปนแบบอยาง 

ที่ดี  มีความรับผิดชอบและตรงตอเวลา  ใฝหาความรูเพือ่พัฒนาตนเองอยางเทาทันเหตุการณ   

มีความเชื่อทุกคนมีศักยภาพและสามารถพฒันาตนเองได  และมุงมัน่ปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ   

โดยคํานงึถงึผลที่จะเกิดขึ้นกบัผูเรียนเปนสาํคัญ 

  2.  ดานแผนการจัดการเรียนรู  ตัวบงชี้คุณภาพประกอบดวย  ครูไดจัดทําแผน 

การเรียนรูโดยผานกระบวนการวิเคราะหผูเรียน  วิเคราะหหลกัสูตรและปรัชญาเปาหมายของ 

โรงเรียนการใหผูเรียนมีสวนรวมในการกําหนดแผนการจัดการเรยีนการสอน  ทัง้ในสวนเปาหมาย

กระบวนการเรยีนรูและการวดัผลประเมินผล  การกําหนดองคประกอบที่สําคัญของแผนการเรียน

ไดครบถวนและมีสาระสอดคลองกัน  แผนการจัดการเรียนรูมีกิจกรรมทีเ่นนใหผูเรียนไดคิด  ลงมือ
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ปฏิบัติ  หาคําตอบอยางหลากหลาย  แสวงหาและสรุปความรูไดดวยตนเอง  การกาํหนดให

นักเรียนมีอิสระในการเลือกทํากจิกรรมตามความถนัดและสนใจ  การกําหนดใหนักเรียนได 

มีโอกาสเรียนรูหรือทํากจิกรรมทั้งรายบุคคลและรายกลุม  โดยครูมีการตรวจสอบติดตามและ 

บันทกึการพัฒนาผูเรียนเปนรายบุคคล 

  3.  ดานบทบาทครู  ตัวบงชี้คุณภาพประกอบดวย  การจัดการเรียนรูโดยประยุกตใช

การเรียนรูหาลักษณะอยางยืดหยุน  โดยมุงใหเกิดความเหมาะสมและสอดคลองกบัความตองการ

ของนักเรียนเปนรายบุคคล  การจัดการเรียนรูโดยการเปดโอกาสใหนกัเรียนและผูปกครองม ี

สวนรวม  การเปดโอกาสใหนักเรียนไดแสดงออกอยางอสิระเปนรายบคุคล  กระตุนใหผูเรียน 

แตละคนแสวงหาความรูไดดวยตนเอง  เปนแบบอยางและกระตุนใหผูเรียนใชกระบวนการคิดและ

กระบวนการปฏิบัติงานอยางสรางสรรค  ใฝหาและพัฒนาตนเองใหมีความรู  ทักษะในเนื้อหาวิชา

และแนวการจดัการเรียนอยางถกูตอง  ชวยพัฒนาเพื่อนรวมงานและเครือขายใหมคีวามรูในเนื้อหา

ที่สอน  และแนวการจัดการเรียนการสอนที่ถูกตอง 

  4.  ดานบทบาทนกัเรียน  ตัวบงชี้คุณภาพประกอบดวย  การมีสวนรวมในการ 

วางแผนการเรียนรูของชัน้เรยีนและกาํหนดแผนการเรียนยอยดวยตนเอง  นักเรียนแตละคนคิด

ตัดสินใจและเลือกวิธีการเรียนรู  ลงมือปฏิบัติตามความสนใจ  ความสามารถและรวมทาํงานกับ

กลุมไดดี การแสวงหาความรูและคําตอบของปญหาโดยวิธีการและแหลงขอมูลทีห่ลากหลาย  และ

สามารถสรุปความรูไดดวยตนเอง  คําตอบและผลงานของนักเรียนแตละคนมีความแตกตางกนั

ตามกระบวนการเรียนรูและบริบท  นักเรียนสามารถผลติผลงานและความรูทีม่ีประโยชนตอตนเอง

และผูอ่ืน 

 5.  ดานสื่อในการเรียนรู  ตัวบงชี้คุณภาพประกอบดวย  นักเรียนมีสวนรวมในการ

เลือกและหรือผลิตสื่อในการเรียนรูของตนเอง  ส่ือมีความเหมาะสมกบัเนื้อหา  กิจกรรมและ 

ตัวนักเรียน มคีวามหลากหลายและมีจาํนวนเพยีงพอ  นักเรียนไดใชส่ือที่หลากหลาย เพื่อแสวงหา

ความรู สรางความคิดและสรปุความรูไดดวยตนเอง  มกีารประเมินการใชส่ือรวมกนัระหวางครูกับ

นักเรียนอยางสม่ําเสมอ 

  6.  ดานการประเมินผลการเรียนรู  ตัวบงชีคุ้ณภาพประกอบดวย  ประเมินผล 

นักเรียนรอบดานครอบคลุมเปาหมายของหลักสูตร  ใชวธิีการประเมนิที่หลากหลายสอดคลองกับ 

จุดมุงหมาย และสิ่งที่ตองการประเมิน  เปดโอกาสใหนักเรียนมีสวนรวมในการกําหนดเกณฑวธิีการ  

และการดําเนนิการประเมิน  ใหนักเรียนไดมีโอกาสประเมินตนเอง  และประเมนิเพื่อนโดยใชเกณฑ

ที่ตนเองมีสวนรวมกําหนด  ใหผูปกครองมสีวนรวมในการกําหนดเกณฑและรวมในการประเมิน 
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 2.4  โรงเรยีนแกนนําการปฏิรูปกระบวนการเรียนรู สํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา
จังหวัดกาญจนบุร ี
  สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดกาญจนบุรีไดตระหนกัถึงความจาํเปนในการ

ปฏิรูปการศึกษา และใหสอดคลองกับนโยบายการปฏิรูปกระบวนการเรียนรูของสํานักงาน

คณะกรรมการการประถมศกึษาแหงชาติ  จึงไดดําเนินการขยายผลการพัฒนาโรงเรยีนแกนนาํ

ปฏิรูปกระบวนการเรียนรูของสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดกาญจนบุรี โดยมีวัตถุประสงค 

เพื่อพัฒนาแกนนาํการปฏิรูปกระบวนการเรียนรูใหมีคุณลักษณะ  ดังนี ้

 1.  ตระหนักถงึความจําเปนในการปฏิรูปกระบวนการเรียนรู 

  2. มีความรูความเขาใจและปฏิบัติงานเพือ่ใหเกิดการปฏิรูปกระบวนการเรียนรูได

อยางเหมาะสม 

  3.  รวมมือกนัพัฒนาการจัดกระบวนการเรยีนรูที่เนนผูเรียนเปนศูนยกลางและเรียนรู

อยางมีความสขุ 

  4.  เครือขายการปฏิรูปกระบวนการเรียนรู 

  เปาหมายของการขยายผลการพัฒนาโรงเรียนแกนนําปฏิรูปกระบวนการเรียนรูของ

สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดกาญจนบุรี  ไดกาํหนดคัดเลือกโรงเรียนเขารวมกจิกรรมพัฒนา

เปนโรงเรยีนแกนนําปฏิรูปการเรียนรู โดยคํานึงถึงภารกจิหลักในการทาํใหการปฏิรูปกระบวน 

การเรียนรูเกิดผลอยางแทจริงและยั่งยืน  และสามารถเปนแบบอยางแกโรงเรียนอื่นๆได  โดยเฉพาะ

เปนโรงเรยีนทีม่ีบุคลากรพรอมที่จะดาํเนนิการปฏิรูปกระบวนการเรียนรู ซึ่งหมายถึง  ผูบริหารและ 

คณะครูเนื่องจากงบประมาณจํากัด  จึงกาํหนดโรงเรียนเขารวมกิจกรรมพัฒนาเปนโรงเรียนแกนนาํ

การปฏิรูปกระบวนการเรียนรู  กลุมโรงเรียนละ 1 โรงเรียน  และกําหนดใหแตละโรงเรียนมทีีม 

แกนนาํปฏิรูปกระบวนการเรยีนรูประกอบดวย  ผูบริหารสถานศกึษา  และครูผูสอนอีกโรงเรียนละ  

2 คน รวมทัง้ศึกษานิเทศกอําเภอของแตละอําเภอเขารวมกิจกรรมพฒันาเปนแกนนาํการปฏิรูป

กระบวนการเรยีนรู  ดังนั้น  โรงเรียนที่รวมกิจกรรมพัฒนาเปนโรงเรียนแกนนาํการปฏิรูป

กระบวนการเรยีนรูของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจงัหวดักาญจนบุรี ใน 13 อําเภอ  มีโรงเรยีน 

ที่พัฒนาเปนโรงเรียนแกนนาํปฏิรูปกระบวนการเรียนรู  รวมทัง้สิน้  194 โรงเรียน  ซึ่งนับรวม

โรงเรียนแกนนาํการปฏิรูปกระบวนการเรียนรู ระดับจังหวัด  จาํนวน 2 โรงเรียนดวย 

  แนวทางในการพัฒนาโรงเรยีนแกนนาํการปฏิรูปกระบวนการเรียนรู ของสํานักงาน 

การประถมศึกษาจังหวัดกาญจนบุรี  จํานวน 194 โรงเรียนนั้น  ไดใชหลักสูตรการพฒันาโรงเรียน

แกนนาํการปฏิรูปกระบวนการเรียนรูของสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาต ิ

ทุกขั้นตอน  ซ่ึงกิจกรรมในการพัฒนาแกนนําการปฏิรูปกระบวนการเรยีนรูมี 4 ลักษณะคือ   



 

 

21 

1)  กิจกรรมการทําความเขาใจ  แนวคิด  แนวทางในการปฏิรูปกระบวนการเรียนรู  และแนวทาง 

ในการพัฒนาแกนนาํการปฏิรูปกระบวนการเรียนรู  2) กิจกรรมในลักษณะลงมือปฏิบัติ  เพื่อเรียนรู

แนวทางการพฒันางานในสภาพจริง  3)  กิจกรรมในลักษณะแลกเปลีย่นเรียนรู  สรุปและสราง

ความรูเปนแนวทางปฏิบัติ  และ 4)  กิจกรรมในลักษณะนําเสนอผลการปฏิบัติงาน   

 
 สรุปผลการดาํเนินงานของโรงเรยีนแกนนําการปฏิรปูกระบวนการเรียนรูของ
สํานกังานเขตพื้นที่การศกึษาจงัหวัดกาญจนบุร ี(สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด

กาญจนบุรี. 2543 หนา 4 –10) 

 สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดกาญจนบุรี (เดิม) ไดดําเนนิการคัดเลือกโรงเรียน 

เขาโครงการโรงเรียนแกนนําการปฏิรูปกระบวนการเรียนรู  ตามที่สํานกังานคณะกรรมการ 

การประถมศึกษาแหงชาติกาํหนด  จาํนวน 2 โรงเรียน  ไดแก  โรงเรียนตลาดสํารอง  สํานักงาน 

การประถมศึกษาอําเภอทามวง  และโรงเรียนบานตลุงเหนือ  สังกัดสาํนักงานการประถมศึกษา

อําเภอเลาขวญั  โรงเรยีนแกนนําการปฏิรูปกระบวนการเรียนรูของสํานักงานการประถมศึกษา

จังหวัดกาญจนบุรีทัง้ 2 โรงเรียน  ไดดําเนนิการมาตลอดปการศึกษา 2542  ตามกิจกรรมพื้นฐาน 

ที่สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติกาํหนดครบทกุกจิกรรม  และไดประเมิน

ตนเอง  ผล ปรากฏวา  มกีิจกรรมที่ปฏิบัติแลวมีผลการดาํเนนิงานที่มีความพึงพอใจมาก 5 รายการ  

คือ  การจัดตารางเรียนทีย่ืดหยุน  นักเรียนไดเรียนรูจากการปฏิบัติและประสบการณจริงนอก

หองเรียน  นกัเรียนไดเรียนรูจากหองสมุด  ผูปกครอง/ชมุชนหนวยงานอื่นมีสวนรวมในการจัดการ

เรียนรู  และผลงานของนกัเรียนแตละคน / แตละกลุมมคีวามหลากหลาย  สวนกิจกรรมที่ปฏิบัติ

แลวมีผลการดาํเนนิงานที่มีความพึงพอใจในระดับปานกลางม ี5 รายการ  คือ  ครูและผูบริหาร

สถานศกึษารูจักเด็กเปนรายบุคคล  นักเรยีนไดเรียนรูจากโครงงานทีบู่รณาการของกลุม

ประสบการณ / วชิาตาง ๆ    นักเรียนไดเรียนรูเร่ืองราวในทองถิน่สูสากล  ประเมนิผลนักเรียน 

ครบทุกดานตามสภาพจริงผูบริหารสถานศกึษาและครูพฒันาตนเองใหเปนผูนาํในการปฏิรูป 

การเรียนรู  ผลการดําเนินงานที่ปรากฏจากการปฏิรูปกระบวนการเรียนรูของโรงเรียนแกนนําปฏิรูป

กระบวนการเรยีนรูระดับจังหวัด 2 โรงเรียน  นอกจากทีก่ลาวไวเบื้องตนแลว  เมื่อไดดําเนนิการ

ปฏิรูปกระบวนการเรียนรูแลว  บุคลากรที่เกี่ยวของมีสภาพเปลี่ยนไป ดังนี ้
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 1.  การเปลี่ยนแปลงดานการเรยีนรูของนักเรียน 
 กอนทีโ่รงเรียนจะดําเนนิการปฏิรูปกระบวนการเรียนรู  นักเรียนจะเปนผูรับความรู 

ที่ครูถายทอดเปนสวนใหญ  แตเมื่อไดปฏิรูปกระบวนการเรียนรูแลว  นกัเรียนระดับประถมศึกษา 

ไดเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรม  ดังนี ้

 นักเรียนไดแสดงความคิดเหน็  ไดแสดงความสามารถ  กลาแสดงออก  มีความมั่นใจ

ในตนเอง  ไดเรียนรูจากแหลงเรียนรูที่หลากหลายและดวยวธิีการที่หลากหลาย  มกีระบวนการคิด

อยางมีระบบ  มีความคิดอยางหลากหลาย  ยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน  นักเรียนไดลงมือ

ปฏิบัติจริง  ไดศึกษาหาความรูดวยตนเอง  รูจักแกปญหา  สามารถหาแหลงความรูดวยตนเอง   

ใชส่ือ  วัสดุอุปกรณตาง ๆ  ไดดี  รูจักตนเองมากขึ้น  ยอมรับผูอ่ืนมากขึ้น  ใหความชวยเหลือซึ่งกัน

และกัน  ใชกระบวนการกลุมในการดําเนนิงานอยางมีข้ันตอนที่ชัดเจน  มีความคิดสรางสรรค   

มีพัฒนาการทางดานอารมณและสังคมดีข้ึน  มีความกระตือรือรนกับประสบการณแปลกใหมทั้ง 

ในและนอกหองเรียน  

 
 2.  การเปลี่ยนแปลงดานพฤติกรรมของครู 
 คณะครูมีความเหน็วา  กอนจะปฏิรูปกระบวนการเรียนรู  ไดจัดกิจกรมการเรียน 

การสอนโดยใชตนเองเปนแหลงเรียนรู  เทคนิคการสอนที่ใชสวนใหญใชการบรรยาย  นักเรียนได

ปฏิบัติกิจกรรมนอย  เมื่อไดปฏิรูปกระบวนการเรียนรูไป 1 ปการศึกษา  พฤติกรรมการสอนของตน 

เปลี่ยนแปลงจากเดิมไป  เชน  กําหนดกิจกรรมตามความสนใจของผูเรียน  สอนแบบไมสอนคือ

สอนโดยไมชีน้าํคําตอบ  แตใหผูเรียนคนควาดวยตนเองจนทราบดวยตนเอง  แตถาศึกษาดวย

ตนเองไมได ครูจึงเขาไปชวยเหลือโดยการกระตุนดวยวิธกีารตาง ๆ  ประเมินผลตามสภาพที่แทจริง

อยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง  นําขอมูลนักเรียนรายบุคคลมาเปนสวนหนึง่ในการจัดการเรียนรู   

วางแผนการจดัการเรียนรูมากขึ้น  มกีารวเิคราะหหลักสตูรมากขึ้น  จดัทําแผนบูรณาการ  และ

เขียนแผนรวมกันลวงหนา  จัดเตรียมอุปกรณ  และสิ่งอาํนวยในการทาํกิจกรรมตางๆ  ของนักเรียน 

จัดบรรยากาศและสิ่งแวดลอมที่เอื้อตอการเรียนรู  ลดบทบาทมาเปนผูคอยชวยเหลือและสนับสนนุ

ในการหาแหลงความรู  กระตือรือรนในการศึกษาหาความรูควบคูไปกับนักเรียนพฒันาตนเองเสมอ  

ใชเทคนิควธิีสอนทีห่ลากหลายมากขึ้น  จดักิจกรรมใหผูเรียนไดปฏิบัติกิจกรรมอยางหลากหลาย

มากขึ้น  จัดกจิกรรมใหผูเรียนไดปฏิบัติกิจกรรมอยางหลากหลายเหมาะสมและสอดคลองกับสภาพ 

ทองถิน่และปจจัยพืน้ฐานของโรงเรียน  ใชแหลงความรูตางๆ อยางมปีระสิทธิภาพมากขึ้น  วางแผน 
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การสอนรวมกบัผูเรียนและผูเกี่ยวของ  เชน  ผูบริหารสถานศึกษา  ศึกษานิเทศก  วทิยากรภายนอก  

เพื่อนครู  เตรียมคําถามเพื่อกระตุนนกัเรียนตามศักยภาพ  รวมกิจกรรมการเรียนรูจากภูมิปญญา

ทองถิน่รวมกบันักเรียน 

 
 3.  การเปลี่ยนแปลงดานการจัดการในโรงเรยีน 
 โรงเรียนการปฏิรูปกระบวนการเรียนรูไดมส่ิีงที่เปลีย่นไปจากเดิม  ดังนี ้ จัดสภาพ 

แวดลอมใหเอือ้ตอการปฏิบัติงานของครมูากยิง่ขึ้น  จัดสภาพแวดลอมใหเอื้อตอการเรียนรู  และ 

จัดแหลงเรียนรูเพิ่มเติมมากยิ่งขึ้น  เชน  จดัหาหนงัสือ  จัดทําสวนวิทยาศาสตร  ตกแตงหองเรียน  

เปนตน  ติดตอสัมพันธประสานความรวมมือกับชุมชนและหนวยงานอื่นมากยิง่ขึ้น  ใหชุมชนไดมี

สวนรวมในการจัดการเรียนรูของนักเรียนสนับสนนุใหนักเรียนมีการเรียนรูดวยตนเองมากขึ้น   

จัดหองพิเศษตางๆ ไว  เพื่อใหนักเรียนไดเขาไปศึกษา  พัฒนาตนเองตามความสนใจและ

ความสามารถของเด็ก จัดกจิกรรมสงเสรมิการเรียนรูหลายรูปแบบ  สงเสริมสนับสนุนใหครูศึกษา 

ดูงาน  เพื่อหาแนวทางมาจัดและปรับปรุงการจัดการเรียนรู  จัดสรรงบประมาณและวสัดุอุปกรณ  

เพื่ออํานวยความสะดวกใหครูและนักเรียนใหเหมาะสมยิง่ขึ้น 

 
 4.  การเปลี่ยนแปลงดานชุมชน 
 ชุมชนของโรงเรียนมีการเปลีย่นแปลงไปจากเดิมที่คิดวาชมุชนไมมีสวนเกี่ยวของกับ 

โรงเรียน  แตเมื่อโรงเรียนใหความสาํคัญกบัชุมชนมากขึน้  ชุมชนมีการเปลี่ยนแปลงดังนี้ ให 

ความรวมมือและสนับสนุนกจิกรรมของโรงเรียนมากยิง่ขึน้  ใหความศรทัธาและยอมรบัในการ 

จัดกิจกรรมการเรียนรูของโรงเรียน  ภูมิปญญาทองถิ่น  มีความกระตอืรือรนที่จะมีสวนรวมในการ

ใหความรูกับนกัเรียน รวมทั้งสนใจติดตามการปฏิรูปการเรียนรูของโรงเรียน 

 
3. แนวคิดเกีย่วกับพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารสถานศกึษา 
 
 3.1 ความหมายของพฤตกิรรมการบรหิาร 
 พฤติกรรมการบริหาร เปนการแสดงออกของผูบริหารที่เกีย่วกับกระบวนการบรหิาร  

ตามขั้นตอนตาง ๆ ของการดําเนนิงานที่คิดวาจะเปนการทําใหผูอ่ืนทาํงานจนแลวเสร็จ (ทองพูน  

ใจประเสริฐ, 2546. หนา 22 ; อางอิงจาก สุธีระ  ทานตวณิช, 2521. หนา 13)   
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  เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ (2525. หนา 23-24)  ชี้ใหเห็นวาหัวหนาหรือผูนําของ 

สถานศกึษาหรือหนวยงานใดจะเปนบุคคลที่ประสบความสําเร็จ  จะพบพฤตกิรรมตาง ๆ  เหลานี ้

ในหนวยงาน  คือ  

 1.  ผูใตบังคับบัญชาจะเปนผูเขามาขอคําแนะนาํปรึกษา  มากกวาหวัหนาจะเปน 

ผูส่ังการ 

 2.  ผูนําสามารถเสนอแนะผูใตบังคับบัญชา  โดยผูใตบังคับบัญชาไมรูสึกวานัน้เปน 

คําสั่ง 

 3.  ผูนําสามารถไปที่ใด ๆ  ในหนวยงานได  โดยผูใตบังคับบัญชาไมรูสึกวาเปน 

การตรวจงานหรือไปจับผิด 

 4.  ผูนํามกัจะไมคอยไดยินคํานนิทาเกีย่วกบัชีวิตสวนตัวของสมาชิก  แตถาหาก 

หนวยงานหรือสถานศกึษามปีญหาเกิดขึ้น  เขาควรจะไดฟงเปนคนแรก 

 5.  ผูใตบังคับบัญชาจะเสนอเรื่องเพื่อการตัดสินใจ  เฉพาะในสิง่ทีน่อกเหนืออํานาจ

ของผูใตบังคับบัญชา 

  6.  เมื่อผูนาํไปราชการอื่น  เขากลับมาโดยไมหวงัวาจะตองพบกับปญหาหรือ 

ความยุงยากในหนวยงานของเขา 

  7.  ถาผูใตบังคับบัญชาไมเห็นดวยกับนโยบายของหนวยงาน  ส่ิงนี้จะไมนําไปสู 

การทะเลาะววิาทเปนการสวนตัว 

  8.  เมื่อผูนาํเปนประธานในทีป่ระชุม  สมาชิกก็จะยินดีอภิปรายออกความเหน็  และ

เสนอแนะโดยไมนิ่งเฉย  ถาเกิดมคีวามคิดเห็นไมตรงกัน  ก็จะถกเถียงกนัเฉพาะในที่ประชุมเทานัน้ 

  9.  เมื่อผูนาํเขารวมประชุม โดยที่ผูใตบังคบับัญชาเปนประธานการประชุมนัน้ก็จะ

ดําเนนิการไปตามปกต ิ

  10.  ถาหากผูนําจะปรึกษาผูอ่ืนเกี่ยวกับการเลื่อนตําแหนง การแตงตัง้หรืออ่ืน ๆ  

เขาควรจะหารอืกับบุคคลตามสายบงัคับบัญชา 

  11.  เมื่อผูนําไมอยู  สถานศกึษานั้นสามารถดําเนนิตอไดตามปกต ิ

  12.  การแตกเปนกก  เปนเหลา  ของผูใตบังคับบัญชามนีอยมาก 

  13.  ผูใตบังคับบัญชาเขารวมทํางานเปนคณะ  เพื่อความสําเร็จของงานมากกวา

เพื่อหวังประโยชนอยางอืน่ 

  พฤติกรรมการบริหาร  เปนเครื่องมือที่สําคัญที่สุดในการปฏิบัติงานของผูบริหาร 

สถานศกึษาเพราะเปนกระบวนการทีม่ีระบบความสัมพนัธของกจิกรรมตาง ๆ  ในองคการ 
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ซึ่งผูบริหารทุกวงการจะตองใชเปนวถิีทางไปสูความสาํเร็จในการทํางาน (ประสิทธิ์  สาระสันต, 

2542. หนา 11 อางองิจาก Knezvich, 1975. P. 5) อองรีฟาโยล (ประสิทธิ์  สาระสนัต, 2542.  

หนา 11 อางองิจาก Henri Fayol) ชาวฝรัง่เศส  เปนบุคคลแรกที่เสนอแนวความคิดเรือ่ง  ปจจัย 

หาประการของการบรหิาร  (five elements of administration)  คือ  การวางแผน  การจัด

หนวยงาน  การสั่งการ  การประสานงาน และการควบคมุ  ซึง่เปนทีย่อมรับโดยทัว่ไป และเปน

แนวความคิดพื้นฐานทีน่ักวชิาการบรหิาร  นักพฤติกรรมองคการ  นาํไปปรับปรุงเพิ่มเติม จนทาํให

พฤติกรรมการบริหารตามแนวความคิดของนักวชิาการแตละคนแตกตางกันไป อยางไรก็ตามหนาที่

ความรับผิดชอบ (responsibility)  ของผูบริหารทกุคน  คือ  ตองมีความรูความเขาใจในการที่จะ

เลือกใชพฤติกรรมการบริหารที่เหมาะสม เพื่อการนําไปสูความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ขององคกร 

  นอกจากนัน้  ลิเคิรท (ราชัย  จันทรหวัโทน, 2542. หนา 12. อางอิงจาก Likert, 

1961. unpaged)  และเพื่อนรวมงานของเขาที่สถาบันแหงมหาวทิยาลัยมิชิแกน  ไดทําการวิจัย

รูปแบบบริหารที่ผูจัดการฝายผลิต  กลุมอ่ืนๆ  ใช  เขาพบวา หวัหนางานที่มีผลผลิตสูง เนนความ

สนใจเรื่องคน เปนอันดับแรก สนใจปญหาของผูใตบังคบับัญชา  และพยามสรางกลุมทํางานที่มี

ประสิทธิผลและมีเปาหมายในการปฏิบัติงานสงูหวัหนางานเหลานี้จัดอยูในพวก  ยึดคนเปนหลัก  

(Employee – centered)  หัวหนางานอีกพวกหนึ่งเนนความสนใจเรือ่งผลผลิตตลอดเวลาจัดอยูใน

พวกยึดงานเปนหลกั (Job-centered) 
   

  ลิเคิรท (Likert)  ยังพบวา หวัหนางานทีม่ผีลผลิตสูง  จะอธิบายใหผูใตบังคับบัญชา 

เขาใจอยางชัดเจนวาอะไร  คือ  วัตถุประสงค  และอะไรที่จําเปนที่จะตองทาํใหสําเร็จ  ใหอิสระ 

ในการปฏิบัติงานและยงัพบอีกวา  การควบคุมทั่ว ๆ  ไปอยางหลวม ๆ  มากกวาการควบคุม 

อยางเขม จะทาํใหผลผลิตสูงกวา 

  จากการวจิัยของ Likert  เกีย่วกับผลผลิต  อันเกิดจากความสมัพนัธ ระหวางฝาย

บริหารกับพนกังาน  ดังกลาวขางตน  ทําใหเขาไดเสนอทฤษฎีการบริหาร  ที่เรียกวา  “การบริหาร  

4 ระบบ”  (System 4)  ซึ่งไดแก 

  ระบบที่ 1  แบบเผด็จการ (System 1: exploitive authoritative) ระบบการบริหาร

แบบนี้ผูบริหารมีความเชื่อมัน่ในความคิดของตัวเองสงู  โดยใหความไววางใจตอผูรวมงานนอย  

การตัดสินใจจะมาจากผูบริหารระดับสูงเทานั้น  การตดิตอส่ือสารจะสงจากเบื้องบนหรือหนวย

เหนือลงมา  การจูงใจใหทํางานจะบีบบังคบัหรือสรางระเบียบกฎเกณฑข้ึน  ใหเกิดความเกรงกลวั 

ความสัมพันธโดยสวนตวัจะมีนอย  และลักษณะการทํางานมักจะทาํตามความสามารถเปน
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รายบุคคล  เปาหมายงานตาง ๆ  จะออกมาในลักษณะคาํสั่งจากผูบริหารระดับสูงขององคกร

เทานั้น 

  ระบบที่  2  แบบเผด็จการมศิีลป (System 2 : benevolent  authoritative)  ระบบ 

การบริหารแบบนี้ ผูบริหารจะแสดงออกถึงทาทีที่ไววางใจตอผูรวมงาน  มีวิธีการจูงใจผูรวมงาน 

โดยรางวัล  แตบางครั้งมกีารบังคับ  ยอมใหมีการสื่อสารจากผูรวมงานไปถึงผูบริหารระดับสูงบาง 

บรรยากาศอาจจะดูเหมือนผูบริหารขอความคิดเห็นจากผูรวมงาน  แตจริง ๆ  แลวนโยบายและ   

กฎเกณฑตาง ๆ  ขององคกรจะถูกกาํหนดโดยผูบริหารเทานัน้  ซึ่งผูบริหารอาจใหผูรวมงาน

ตัดสินใจดวยระดับหนึง่  แตทั้งนี้ตองสอดคลองกับนโยบายที่ผูบริหารกําหนดไว 

  ระบบที่   3  แบบปรึกษาหารือ (System 3 : consultative)  ระบบการบริหารแบบนี ้  

ผูบริหารจะยอมรับความสามารถของผูรวมงานมาก  มีความไววางใจและยอมใหผูรวมงานเขามา 

มีสวนในการตัดสินใจ  โดยการขอคําปรึกษาหารือหรือขอเสนอแนะเพื่อประกอบการตดัสินใจ   

มีการจงูใจในลกัษณะใหรางวัลเปนสวนใหญ  การติดตอส่ือสารเปนแบบสองทางโดยสมบูรณ

ผูบริหารจะเปนฝายวางนโยบายขององคการอยางกวาง ๆ  เพื่อเปนแนวทางในการทาํงาน  

ความสัมพันธสวนตัวจะใกลชิดสนิทสนมกนัไดทั้งผูบริหารและผูรวมงาน  แตการตัดสินใจในเรื่อง

สําคัญยังเปนหนาที่ของฝายบริหารอยู 

  ระบบที่ 4 แบบมีสวนรวม (System 4 : participative-group)  ระบบการบริหาร

แบบนี้ผูบริหารจะมีความเชือ่มั่นและไววางใจตอผูรวมงานมาก  มีการกระจายการตดัสนิใจสั่งการ

ไปทั้งองคการ  การติดตอส่ือสารนอกจากจะเปนแบบสองทางแลว  ยังมกีารติดตอส่ือสารระหวาง

เพื่อนรวมงานอีกดวย  การจงูใจมักจะอยูทีเ่ปาหมายและการพัฒนาองคการ  ความสมัพันธสวนตัว

เปนไปอยางฉนัทมิตรระหวางผูบริหารและผูรวมงาน  โดยทุกฝายตางมุงสนับสนนุความพยายาม 

ที่จะใหเปาหมายขององคการสัมฤทธิผลทีว่างไว 

  จากระบบการบริหาร  4  ระบบ  ลิเคิรท (Likert, 1967. pp. 197-211)  เชื่อวา 

การบริหารงานที่มปีระสิทธภิาพ  คือการบริหารที่ไดทัง้งาน  น้ําใจคนและผลผลิตสูงสุด  ซึ่งตอง 

เกิดจากองคประกอบสําคัญ  8  ดาน  ซึ่งแบบการบริหารทั้ง  4   ระบบนี้  แบบการบริหารใดจะ 

มีประสิทธิภาพเพยีงใดขึ้นอยูกับลักษณะการปฏิบัติขององคประกอบตอไปนี้  คือ 

  1. ดานภาวะผูนํา 

  2. ดานการจงูใจ 

  3. ดานการติดตอส่ือสาร 

  4. ดานการปฏิสัมพันธ 
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  5. ดานการตัดสินใจ 

  6. ดานการกาํหนดเปาหมาย 

  7. ดานการควบคุมงาน 

  8. ดานการกาํหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝกอบรม  
  
 3.2  พฤติกรรมการบริหารของผูบริหาร 
   3.2.1  ดานภาวะผูนํา  
  ภาวะผูนําเปนปจจัยที่สําคัญยิ่งของพฤติกรรมการบริหารที่สงผลตอ

ความสาํเร็จทางการบริหารของผูบริหารสถานศกึษา  ถาเรามีผูบริหารสถานศึกษาที่มีภาวะผูนาํ 

ที่เหมาะสมกบัสถานการณแลวปญหารายแรงตาง ๆ ในโรงเรียนก็จะไดรับการปรับปรุงแกไขให

สําเร็จลุลวงไปดวยดี  ในการนี้  ไดมีนักวิชาการบริหารพยายามใหคํานิยามของภาวะผูนําไว  

หลายประการ เชน  ภาวะผูนําเปนเรื่องเกีย่วกับการใชอํานาจหรืออิทธพิลเพื่อกาํหนดพฤติกรรม

และความรูสึกของคนอื่น  ไมวาจะเปนอทิธพิลที่มีตอบุคคลแตละคนหรอืตอกลุม  ความพยายาม 

ที่จะมีอิทธพิลตอคนอ่ืนนัน้มกัจะมีผลตออารมณของคนเหลานั้น  เชน  ทําใหคนมีความรูสึก

กระตือรือรนทีจ่ะทํางาน  ซึง่แตกอนไมยอมที่จะทํางานเห็นวางานเหลานัน้นาเบื่อหนาย  

(เสนาะ  ติเยาว, 2538. หนา 5)   

  ภาวะผูนํา  หมายถงึ  คุณลกัษณะของบุคคลที่ทาํหนาทีเ่ปนผูนาํกลุม   

แตอีกนัยหนึง่หมายถงึ  กระบวนการที่ผูนาํใชความสามารถและอิทธพิลดานอื่น ๆ ของตนกับ

สมาชิกในกลุมใหแตละคนดําเนนิกิจการตาง ๆ ดวยความตั้งใจ  เพื่อจะนําไปสูความสําเร็จ 

ตามเปาหมายที่กลุมไดกาํหนดไว (ฉันทนา  จันทรบรรจง, 2542. หนา 151) 

  ภาวะผูนํา  หมายถงึ  ปรากฏการณที่บุคคลหนึง่ทีเ่รียกวาผูนาํ  สามารถ 

ทําใหคนอืน่ ๆ ปฏิบัติงานตามที่ตองการได  โดยการปฏิบัติงานนัน้  ผูปฏิบัติมีความเต็มใจที่จะทํา   

ซึ่งอาจเกิดจากความเชื่อถือ  ศรัทธา  หรือพลังอํานาจทีม่ีอยูในตัวผูนาํนัน้ ๆ (นิพนธ  กินาวงศ, 

2542. หนา 73) 

  ภาวะผูนํา  หมายถงึ  กระบวนการที่เกี่ยวกับการใชอิทธพิลซึ่งเปนอํานาจ

ภายในตัวของผูนํา  เชน  ความรู  ความสามารถ  ประสบการณ  บุคลกิภาพ  คุณธรรม  ซึง่เปน

อํานาจจริง ๆ ที่ตนเองมีอยู  และอํานาจทีบุ่คคลนั้น  ไดรับจากการดํารงตําแหนง  ซึง่เปนอาํนาจ

การยอมรับจากกลุมแสดงพฤติกรรมใหเกดิความเขาใจรวมกัน  และใหเกิดแรงกระตุนภายในกลุม  

ทําใหเกิดปฏิสัมพันธทางสงัคม  สามารถเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณและนําไปสูเปาหมายของ

องคกร (วิทยา  จนัทรศิลา, 2543. หนา 133) 
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  ภาวะผูนํา  คือ  ความสามารถในการใชอิทธิพลตอกลุมเพื่อความสําเร็จของ

เปาหมาย  แหลงของอิทธิพลอาจจะเปนทางการ  เชน  อํานาจตามตาํแหนงที่ผูบริหารดํารงอยู  

หรือไมเปนทางการคือ  ไดรับการยอมรับอยางเปนนัยจากสมาชิกโดยไมตองแตงตั้ง ซึ่งบางทกี็มี

อิทธิพลมากกวาตําแหนงที่ไดรับการแตงตั้งเปนทางการตามโครงสรางขององคการ  (Robbins, 

1994. p. 135)  นอกจากนี ้ กิบสัน  อิแวนเซวิช  และ  ดอนเนลล ี(Gibson , Ivancevich  and  

Donnelly,1982     p. 234) กลาววา  ภาวะผูนํา คือ ความสามารถในการใชอิทธพิลกาํหนด

พฤติกรรมบุคคลอ่ืนแตละคน  ซึ่งพฤติกรรมแตละคนก็จะสงกระทบไปยังพฤติกรรมของกลุม   

โดยผานทางกระบวนการติดตอส่ือสาร 

  จากการวิเคราะหความหมายที่เกีย่วของดงักลาวขางตน จะพบความแตกตาง

ระหวาง “ผูนํา” (Leader)  และ “ภาวะผูนาํ” (Leadership) เมื่อพิจารณาคําสองคํานี้จะเห็นวามี

ลักษณะของกระบวนการกลุมที่แตกตางกนั กลาวคือ ผูนาํ  หมายถงึ  ตําแหนงภายในโครงสราง

ของกลุมสําหรบั  ภาวะผูนํา  หมายถึง  กระบวนการ หรือ คุณลักษณะจาการดํารงตําแหนง   

ที่สามารถทําใหเกิดอิทธิพลในการกระตุน ชี้นํา  ใหสมาชกิของกลุมปฏิบัติตามความตองการ   

ดวยความเต็มใจ  เพื่อใหบรรลุเปาหมายตามที่กลุมกําหนดไว  และองคประกอบที่สําคัญของภาวะ

ผูนํา ประกอบดวย ผูนํา ผูตาม และกิจกรรม 
 

  รอบบินส (Robbins,1994. pp. 136-149) กลาววา จากการศึกษา

วรรณกรรมเกี่ยวกับภาวะผูนําจะพบวา แนวทางการศึกษาวิจยัเกีย่วกบัภาวะผูนําทีม่ีประสิทธิผล

ต้ังแตในอดีตถึงปจจุบัน  พอสรุปไดเปน  4  แนวทางดวยกัน  คือ 

  1.  การศึกษาคุณลักษณะประจําตัวของผูนํา (trait) เปนการศึกษาภาวะผูนํา

โดยใหความสาํคัญกับคุณลักษณะเฉพาะตัวของผูนาํเปนหลกั  จึงไดศึกษาวิจัยหาคณุลักษณะผูนาํ

เฉพาะที่มีไมเหมือนกับผูตาม  คุณลักษณะที่เปนตัวกาํหนดสําคัญของภาวะผูนําที่มปีระสิทธิผล 

เชน  สติปญญาหรือความเฉลียวฉลาด (intelligence)  ลักษณะเดนพเิศษ (charisma)  

การตัดสินใจ (decisiveness) ความกระตือรือรน (enthusiasm) ความแข็งแรง (strength)  

ความเชื่อมั่นในตนเอง (self-confidence) เปนตน นกัทฤษฎีกลุมนี้ใชวธิีการศึกษา  ภาวะผูนํา  

โดยการสรางเกณฑในการคดัเลือกผูนําทีม่ีประสิทธิผลกับไมมีประสิทธิผล  และนาํผลการทดสอบ

ของผูนําทั้ง 2 ประเภทมาเปรียบเทียบกัน  ถาพบวาคุณลกัษณะใดแตกตางกนัก็ถือวาคุณลักษณะ

นั้นเปนคุณลักษณะที่สําคัญของผูนําที่มีประสิทธิผล  ผลการวิจยัพบวา คุณลักษณะที่สงผลใหผูนาํ

ทั้ง 2 ประเภท  แตกตางกันม ี 6  ประการ คือ  แรงจูงใจและความตองการยศศักดิ์ ชือ่เสียง   
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ความตองการเปนผูนาํและมอํีานาจเหนือผูอ่ืน  ความซื่อสัตยและความสามัคคี  ความเชื่อมัน่ 

ในตนเอง  สติปญญา  และความรูดานเทคนิคชั้นสงูอยางลึกซึง้ที่เกี่ยวกับหนาที่ความรับผิดชอบ 

  2.  การศึกษาแบบแผนพฤตกิรรมของผูนํา (behavior) ถาทฤษฎีคุณลักษณะ

แมนยําภาวะผูนํากจ็ะมีมาตั้งแตเกิด  แตยังไมมีคุณลักษณะใดที่เดนชัดที่สามารถทํานายภาวะผูนํา

ที่มีประสิทธิผลไดอยางสมบรูณ  จึงมีการศึกษาถงึแบบแผนพฤติกรรมของผูนาํที่มปีระสิทธิผล

จํานวนมาก  แตไดรับการนิยมมากที่สุดมอียู  2  กลุม คือ 

    2.1  การศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ สเตท (Ohio  State  Studies)  

ไดเร่ิมดวยการศึกษามิติตาง ๆ ของพฤติกรรมมากกวา  1,000  มิติ  โดยใหผูอยูใตบังคับบัญชา 

เปนผูประเมนิความมีประสิทธิผลของผูนาํของเขา  และนักวิจัยไดจัดเปนกลุมใหแคบลงได  2  กลุม  

ซึ่งเรียกวาพฤติกรรมของผูนาํมี  2  มิติ  คือ 

    2.1.1  มิติการมุงงาน  หมายถึง  พฤติกรรมของผูนําที่แสดงใหเห็นถึง

ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา  เพื่อการบรรลุเปาหมายขององคการ  ผูนําที่มีภาวะผูนําแบบ 

มุงงานจะชอบเปนผูส่ังการ  ออกแบบงานใหสมาชิกทาํ  คาดหวงัใหคนงานมีผลผลิตไดตาม

มาตรฐานที่กาํหนด  และเนนการทํางานใหแลวเสร็จตามกําหนด 

    2.1.2  มิติการมุงความสัมพนัธ หมายถงึ  พฤติกรรมของผูนําที่เนน

ความสัมพันธกับคน  โดยใหความไววางใจ  รับฟงความคิดเห็นและคํานึงถงึความรูสึกของผูอยูใต

บังคับบัญชา  จะชวยเหลือลูกนองเมื่อมีปญหาสวนตัวเสมือนเพื่อน และปกครองลกูนองทุกคน 

ดวยความยุติธรรม 

   จากการวิจัยบนพืน้ฐานดังกลาวพบวา  ผูนําที่มุงงานสงูและความสัมพันธสูง

มีแนวโนมวาผูอยูใตบังคับบัญชาจะมีความพึงพอใจและผลการปฏิบัติงานสงูกวา ผูนําแบบมุงงาน

ตํ่าและมุงความสัมพนัธตํ่า  และยังพบอีกวาผูนําที่มีภาวะผูนาํแบบมติิมุงงานสงูและมิติมุง

ความสัมพันธสูงโดยทั่ว ๆ ไป  จะมีผลผลิตในทางบวก แตอยางไรก็ตามยงัพบอกีวาแบบแผน

พฤติกรรมของผูนําอยางใดอยางหนึ่งยอมข้ึนอยูกับปจจัยสถานการณทีผู่นํานั้นอยูอีกดวย 

   2.2  การศึกษาภาวะผูนําของมหาวทิยาลยัมิชิแกน (Michigan studies)  

นักวจิัยกลุมนีแ้บงมิติของภาวะผูนําออกเปน  2  มิติ  คือ 

    2.2.1  มิติมุงคน  หมายถึง การมีพฤตกิรรมเนนความสมัพันธระหวาง

บุคคล เขาใหความสนใจบคุคล สนองความตองการของลูกนอง และยอมรับความแตกตาง 

ของบุคคล 
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    2.2.2  มิติมุงงาน  หมายถงึ  การมีพฤติกรรมที่ตรงขามกบัแบบมุงคน   

จะเนนเทคนิคการทาํงาน การมอบหมายงาน กาํหนดระยะเวลาที่แลวเสร็จแนนอน และเนน

ความสาํเร็จของงานตามเปาหมายเปนสําคัญ 

  การวิจยักลุมนี้พบวา  ผูนําที่มีภาวะผูนาํแบบมุงคนจะมีความสมัพนัธกับ

ผลผลิตสูงกวาและความพงึพอใจในงานสงูกวา  ผูนาํทีม่ภีาวะผูนําแบบมุงงาน 

   3.  การศึกษาสถานการณภายนอกตัวของผูนํา (contingency) เมื่อไดศึกษา

เพิ่มเติมมากขึน้จะพบวา  พฤติกรรมของผูนําที่มีประสิทธิผลยังมปีจจยัที่เปนตัวทํานายซับซอน

มากกวาคุณลกัษณะ  ดังนั้นวิธีการศึกษาภาวะผูนําในระยะนี้จงึมุงเนนไปที่อิทธพิลของปจจัย

สถานการณ กลาวคือ แบบของภาวะผูนําทีม่ีประสิทธิผลจะตองอยูภายใตเงื่อนไขของสถานการณ  

จึงไดมีการศึกษาวิจยัเกีย่วกบัสถานการณสําคัญที่สงผลกระทบตอภาวะผูนาํทีม่ีประสิทธิผล แต

ปจจัยสถานการณที่นยิมกนัมาก ไดแก ลักษณะของงาน  ลักษณะของการบังคับบัญชาของผูนาํ   

บรรทัดฐานของกลุม  ระยะเวลา  และวฒันธรรมขององคการ  เปนตน  ทฤษฎีกลุมนีท้ี่ไดรับ 

การนิยมมากที่สุด คือ  แบบจําลองตามสถานการณของฟลเลอร (Fiedler’s contingency  model)  

  ฟลเลอรเปนผูทําการศึกษาแบบจําลองตามสถานการณเปนคนแรก   

โดยมีความเชือ่วากลุมปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผลจะตองขึ้นอยูระหวางความสมัพันธแบบ

ภาวะผูนําของผูนําที่มีปฏิสัมพันธกับลูกนองของเขา และระดับของสถานการณที่มีอิทธิพลตอผูนาํ

นั้น  ฟลเลอรไดพัฒนาเครื่องมือเรียกวา Least-Preferred Co-Worker  (LPC)  เพื่อใชวัดแบบภาวะ

ผูนํา โดยแบงภาวะผูนําเปน  2  แบบ  คือ  แบบมุงงาน (task  oriented) และมุงความสัมพนัธ 

(relationship  oriented) และไดกําหนดสถานการณที่สําคัญไว  3  สถานการณ  คือ  

   3.1   ความสมัพันธภาพระวางผูนาํกับสมาชิก (Leader-member 

relations) หมายถงึ ระดับความเชื่อมั่น ความไววางใจ และความเคารพนับถือของลูกนองตอตัว

ผูนําของเขา ประเมินคาในลกัษณะ ดี – ไมดี (good – poor) 

   3.2   โครงสรางของงาน (task  structure) หมายถงึ ระดบัการจัด

มอบหมายงานใหมโีครงสรางงานอยางชดัเจน หรือไมชดัเจน ประเมินในลักษณะ สูง – ตํ่า  

(high  - low)  

   3.3   อํานาจตามตําแหนง (position  power) หมายถึง  ระดับความมี

อิทธิพลของผูนําตอลูกนอง เชน  การจาง  การใหออกจากงาน  การลงโทษทางวนิัย  การเลื่อน

ตําแหนง  และการเพิม่เงนิเดอืน  ประเมนิในลักษณะ  มาก – นอย  (strong – weak)  
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  จะเหน็วาแบบจําลองของฟลเลอรนี้จะเปนการผสมผสานทฤษฎี

คุณลักษณะ และทฤษฎีแบบแผนพฤติกรรม  แลวนาํไปเกี่ยวพันธกับสถานการณ  และฟลเลอร 

มีความเชื่อวาแบบของภาวะผูนําแตละคนจะเปนปจจยัพื้นฐานที่สําคัญในการทาํนายความสาํเร็จ

ของผูนํา  สําหรับการวิจัยของฟลเลอรพบวา  ภายใตสถานการณที่เอื้ออํานวยตอการบริหารอยู 

ในระดับสูงและสถานการณที่ไมเอื้ออํานวยตอการบริหารใชแบบภาวะผูนําที่มุงงานจะดีที่สุด   

แตภายใตสถานการณที่ไมเอือ้อํานวยตอการบริหารใชแบบภาวะผูนําที่มุงงานดีที่สุด  แตภายใต

สถานการณทีเ่อื้ออํานวยตอการบริหารอยูในระดับปานกลาง  ใชแบบภาวะผูนําที่มุงคนจะ 

ประสบผลสําเร็จมากที่สุด 

   4.  การศึกษาคุณลักษณะเดนพิเศษ (charismatic)  ในปจจุบันนี ้ 

คุณลักษณะนีไ้ดรับการพัฒนาโดยนักวิชาการดานบริหารองคการ  โดยมีการศึกษาถึงคุณลักษณะ

ที่เดนพิเศษนอกเหนือธรรมชาติทัว่ ๆ ไป  คุณลักษณะเหลานี้ถือวาเปนความสามารถพิเศษ   

ที่สงผลตอผูตามใหหันมาสนใจทาํงานในองคการเปนอยางด ี ภาวะผูนําแบบนี้สามารถจะเปลีย่น

สภาพอะไร ๆ ขององคการได  ตัวอยางบคุคลที่มีภาวะผูนําแบบนี้ไดแก  เทด  เทอรเนอร (Ted  

Turner)  แมชีเทเรซา (Mother  Terasa)  การศึกษาครั้งแรกพบวา  ประชาชนทีท่ํางานภายใตผูนาํ 

ที่มีภาวะผูนาํแบบคุณลักษณะเดนพิเศษจะมีผลผลิตและความพึงพอใจสูงกวาผูตามทีท่าํงาน

ภายใตผูนําทีม่ีภาวะผูนําแบบมุงงานและมุงคนตามปกติ 

  นอกจากนี ้ แมคคอรมิก  และ อิลเจน (McCormick and  Iigen.1980.  

pp. 320-322) กลาววา ถึงแมวาการศึกษาของกลุมทฤษฎีคุณลักษณะมีจํานวนมาก  แตก็ยัง 

ไมสามารถคนพบไดวา  คุณลักษณะผูนาํและไมใชผูนํา  หรือผูนําที่มีประสิทธิผลกับผูนําที่ไมมี

ประสิทธิผลแตกตางกนัอยางเห็นไดชัด  อยางไรก็ตามในระยะตอมาไดมีผูศึกษาทีส่ามารถอางองิ

และยืนยนัไดวาคุณลักษณะก็มีความสําคญัสามารถใชเปนตัวทํานายภาวะผูนําที่มปีระสิทธิผลได  

เชน  การศึกษาของสตอกดลิล (Stogdill)  กิเชลล ี(Ghisellli)  เปนตน  สําหรับงานวิจยัของ เอ็ดวนิ  

กิเซลลี ป ค.ศ.1971  นั้น ไดศึกษาเปรียบเทียบกลุมตัวอยาง  2  กลุม  ซึ่งเปนผูบริหารแหงชาต ิ 

กลุมละ  122  คน  คือ  กลุมผูบริหารที่ประสบความสาํเร็จตํ่ากวาคะแนนเฉลี่ย และกลุมผูบริหาร 

ที่ประสบความสําเร็จสูงกวาคะแนนเฉลี่ย  โดยใชแบบทดสอบ  Self – Description  Inventory   

ซึ่งวัดคุณลักษณะผูนํา  13  ประเภท พบวา  คุณลักษณะเดนที่สุดของผูบริหารทีม่ีประสิทธิผล  

คือ ความสามารถในการบังคับบัญชา และคุณลักษณะอันดับรองลงมาไดแก สติปญญา  และ 

ความตองการความสาํเร็จในชีวิต 
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 3.2.2 ดานการจูงใจ  
  แรงจูงใจเปนพลังที่สําคัญทีสุ่ดอยางหนึง่ในพฤตกิรรมการบริหาร เพราะจะเปน

ปจจัยทีก่ระตุนใหบุคคลทกุระดับปฏิบัติงานในหนาที่ความรับผิดชอบของตนดวยความเต็มใจไปใน

ทิศทางที่ถูกตอง และบรรลผุลสําเร็จตามเปาหมาย  ดังนั้น  ผูบริหารที่ดีจะตองมีรูปแบบแรงจูงใจที่

เหมาะสมกับสถานการณ  คําวา  “การจูงใจ”  หรือ  “แรงจูงใจ”  มีเนื้อหาสาระเหมือนกนัซึ่งมาจาก

คําวา “motivation”  รากศัพทเดิมเปนภาษาละตินคือคําวา  “movere”  แปลวา  สภาวะที่เกีย่วของ

กับพฤติกรรม  3  ทิศทาง  คือ  สภาวะที่ไปทําใหเกิดพฤตกิรรม  หรือที่ไปยับยั้งพฤติกรรม  หรือที่ไป

กําหนดแนวทางพฤติกรรมทีจ่ะแสดงออก (พรรณราย  ทรัพยประภา, 2529. หนา 41 : อรทัย   

ชื่นมนุษย, ม.ป.ป. หนา 184)  

 นักวชิาการไดใหความหมายของแรงจูงใจไวหลากหลาย  เชน  แรงจูงใจ  เปน

พลังจิตที่อยูในตัวบุคคลแตละคน  ซึ่งทําหนาที่ใหบุคคลนั้นกระทาํสิ่งใดสิ่งหนึง่ออกมา  จนกระทัง่

สําเร็จบรรลุเปาหมายในที่สุด  พลงัจิตนีเ้กดิจากการกระตุนหรือส่ิงเราตาง ๆ ภายในหรือภายนอก

รางกาย (กิติ  ตยัคคานนท,  2532. หนา 118-120)   

 แรงจูงใจ  หมายถงึ  ความปรารถนาที่จะกระทําบางสิง่บางอยาง ภายใต

เงื่อนไขของความสามารถ  ความพึงพอใจ  และความตองการของแตละบุคคล (Robbins, 1994. 

p. 42)   

 แรงจูงใจ  หมายถงึ  สภาวะที่อินทรียถกูกระตุนใหแสดงพฤติกรรมไปสู

ความสาํเร็จตามเปาหมายของแตละบุคคล  สภาวะทีก่อใหเกิดแรงจูงใจเปนสิ่งที่มีความยุงยาก

ซับซอนอาจอยูในรูปของกาํลัง (forces) แรงขับ (driver) ความตองการ (needs) สภาวะ

ความเครียด (tension states) และอื่น ๆ (Hoy and Miskel, 1991. p. 168)  

 แรงจูงใจ หมายถึง  สภาวะทีม่ีอิทธพิลตอการปลุกใจ (arousal) การกําหนด

ทิศทาง (direction) และการค้ําจุนสนับสนนุ (maintenance or sustaining)  ในการปฏิบัติงาน

อยางตัง้ใจ (McCormick and Iigen, 1980. pp. 261-262)  

 บุคคลเปนทรพัยากรที่สําคัญที่สุดขององคการ  การปฏบัิติงานในองคการ 

ควรจะไดรับการตอบสนองความตองการของบุคคล  โดยทั่วไปบุคคลจะทํางานไมเต็ม

ความสามารถ  ยกเวนบุคคลจะมีแรงจูงใจที่จะทํางานตามที่เขาตองการโดยเฉพาะแรงจูงใจ 

ที่เหมาะสมจะทําใหเขาเอาใจใสกับงานมากขึ้น (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2535. หนา 131)   

ในทาํนองเดียวกัน องคประกอบที่มีผลตอการทาํงานก็คือ แรงจูงใจในการทาํงาน (motivation  

at work) พนักงานทีม่ีแรงจงูใจในการทํางานสงูโดยเฉพาะแรงจูงใจที่เกิดจากปจจยัภายในตัว 

ของพนกังานเองจะทาํงานไดดีและมีประสิทธิภาพสูงตามไปดวย (Steers and Porter, 1983. p. 7)  
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 แรงจูงใจเปนเรื่องที่มีความสาํคัญตอ ผูบริหารอยูเสมอ เพราะผูบริหารตอง

ทํางานใหสําเรจ็โดยใชบุคคลอื่น  ผูบริหารที่มีความรอบรูและเขาใจเรื่องแรงจูงใจอยางดีจะสามารถ

อธิบายของพฤติกรรมองคการในโรงเรียนได  สามารถพยากรณผลของกิจกรรมทางการบริหารได 

และรูทิศทางในการในการปฏิบัติไปสูการบรรลุความสําเร็จตามเปาหมายของโรงเรยีน (Hoy and 

Miskel, 1991. p. 167)  

 บุคคลทํางานหนกัหรือมีความพยายามมากกวาสิง่อื่น  ยอมข้ึนอยูกับ

แรงจูงใจและเปาหมายของตัวบุคคลตลอด  ทัง้ความสามารถของบุคคลนั้นดวย  ซึง่สามารถ 

สงผลกระทบตอการปฏิบัติงาน (ธงชัย  สันติวงษ และ ชัยยศ  สันติวงษ, 2537. หนา 57 ;  

Robbins, 1994. pp. 41-42)  

 ดังนัน้สรุปไดวา การที่บุคคลอยากทํางานจะตองมาจากแรงจูงใจที่เปน

ตัวกระตุน  เนือ่งจากแรงจูงใจมีความสาํคญั 3 ประการ คือ (1)  ทําใหเกิดพฤติกรรม เกิดพลงังาน

เราใหมีกจิกรรม (2)  ทําใหเกิดความสนใจ การเลือก และการกาํหนดใหตนเองแสดงพฤตกิรรม

อยางใดอยางหนึง่ออกมา และ (3)  นําไปสูความสาํเร็จในเปาหมาย 

  ทฤษฎีแรงจงูใจมีหลายทฤษฎีซึ่งสามารถจดัเปนกลุมได 3 กลุมใหญ ๆ คือ 

(1) กลุมทฤษฎีทางเนื้อหา (content theories) เปนทฤษฎีที่เนนความตองการที่อยูภายในตวับุคคล

ในฐานะที่เปนแรงจูงใจของการกระทาํ และเปนทฤษฎีที่อธิบายเนื้อหาของงาน ไดแก ความสาํคัญ

และความเจรญิกาวหนาของงาน เปนตน (2) กลุมทฤษฎีกระบวนการ (process theories) เปน

ทฤษฎทีี่อธิบายกระบวนการในการทํางาน ไดแก การบวนการทางจิตวทิยาเปนตน และเปนทฤษฎ ี

ที่ใหความสาํคัญเกี่ยวกับวาบุคคลจูงใจดวยเปาหมายอะไรและอยางไร และ (3)  กลุมทฤษฎี

เสริมแรงหรือกลุมทฤษฎีการเรียนรู (reinforcement theories) เปนทฤษฎีที่สนใจวาผลลัพธของ 

การกระทําในอดีตสงผลกระทบตอพฤติกรรมในอนาคตอยางไร  แตสําหรับในทีน่ี้จะขอเสนอ

สาระสําคัญเฉพาะทฤษฎีทางเนื้อหาที่ผูบริหารรูจักดีที่สุด และเกี่ยวกับการวิจยัครั้งนี ้

  1.  ทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ันของมาสโลว (Maslow’s hierarchy  

of needs)  

   มาสโลวไดแบงความตองการทั้ง  5  ข้ันนี ้ ออกเปน  2  ระดับ   

ความตองการระดับตํ่าและระดับสูง  ความตองการระดบัตํ่า  ไดแก  ความตองการทางกายภาพ  

และความตองการความปลอดภัย  และความตองการระดับสูง  ไดแก  ความตองการทางสังคม  

ความตองการที่ไดรับการยกยองนับถือ  และความตองการความสาํเร็จในชีวิต  และมาสโลว 
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มีความเชื่อวา  มนษุยทุกคนมีความตองการอยูตลอดเวลา  ความตองการของมนุษยมีลักษณะเปน

ลําดับข้ันจากต่ําไปหาสงูตามลําดับ  เมื่อความตองการขั้นหนึ่งไดรับการตอบสนองแลว  บุคคลจะ

ถูกจูงใจดวยความตองการทีอ่ยูสูงขึ้นไปทีย่ังไมไดรับการตอบสนอง  และบางครั้งความตองการ 

ของมนุษยจะมีมากมาย  ความตองการอยางหนึ่งอาจยงัไมทนัหมด  ความตองการอยางอืน่ก็จะ

เกิดขึ้นมา 

  2.  ทฤษฎีเอ็กซและทฤษฎวีายของแมคเกรเกอร (McGregor’s theory X  

and theory Y) 

   แมคเกรเกอร (Robbins, 1994. pp. 44–45 ; Rainey, 1993. p. 25 ; 

citing McGregor, 1960)  กลาววา  ลักษณะธรรมชาตขิองมนุษยสามารถแบงออกไดเปนสองกลุม

คือ กลุมแรกเรยีกวา  ทฤษฎี  X   และอีกกลุมหนึง่เรียกวา  ทฤษฎี  Y  ซึ่งก็สอดคลองกับแนว 

ความคิดของมาสโลวที่แบงความตองการเปนสองระดับ  แตทฤษฎีเปนความคิดของผูบริหารที่มีตอ

ผูใตบังคับบัญชาโดยมีขอสมมุติฐานดงันี ้

   2.1  ภายใตทฤษฎี  X  ผูบริหารจะมีการตัง้ขอสมมุติฐานตอผูอยูใต 

บังคับบัญชาของตน ดังนี ้

    2.1.1  คนงานโดยทั่วไปไมชอบทํางาน  และพยายามหลีกเลี่ยงงาน

เทาที่จะเปนไปได 

    2.1.2  เมื่อคนงานโดยทั่วไปไมชอบทํางาน เขาทัง้หลายจงึตอง 

ถูกบังคับควบคุม  หรือขมขูดวยการลงโทษเพื่อความสําเร็จของงานตามเปาหมายทีต่องการ 

    2.1.3  คนงานจะชอบหลกีเลีย่งความรับผิดชอบ และแสวงหาผูให

คําแนะนําชวยเหลืออยางเปนทางการเทาที่จะเปนไปได 

   2.1.4  คนงานสวนใหญจะตองการความปลอดภัยในการทํางาน

มากกวาปจจยัอื่น ๆ และมคีวามทะเยอทะยานเล็กนอย 

    2.2  แมคเกรเกอรไดต้ังขอสมมุติฐานของมนุษยที่อยูภายใตทฤษฎี   Y   

ดังนี ้

   2.2.1  คนงานมีความสามารถที่จะทํางานเทา ๆ กับการพักผอน 

และการเลน 

   2.2.2  คนงานสามารถทํางานไดโดยการแนะนาํตนเอง และควบคุม

ตนเอง  ถาเขามีความผกูพนักับวัตถุประสงค 
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   2.2.3  คนงานโดยทั่วไปสามารถเรียนรูถงึความรับผิดชอบ และ

แสวงหาความรับผิดชอบเพิ่มข้ึน 

   2.2.4  คนงานทุกคนมีความคิดริเริมสรางสรรค  นั่นคือ   

มีความสามารถในการตัดสินใจที่ดี 

    ถาเรายอมรับตามการวิเคราะหของแมคเกรเกอรแลว  ในการจงูใจ 

ผูอยูใตบังคับบัญชาบุคคลตามทฤษฎี  X  ก็ตองใหทุกคนไดรับสนองความตองการระดับตํ่า  และ

บุคคลตามทฤษฎี  Y ก็ตองใหทกุคนไดรับสนองความตองการระดับสูง  ตามแนวความคิดของ 

มาสโลว  แตสําหรับตัวแมคเกรเกอรเองมีความเชื่อวา  ขอสมมุติฐานของบุคคลนาจะตรงตาม

ทฤษฎี  Y  มากกวาทฤษฎี  X  ดังนัน้การสรางแรงจูงใจใหคนทํางานไดผลสูงสุดควรจะใหมีสวนรวม

ในการตัดสินใจมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบในงานทีท่าทาย  และมีความสัมพันธที่ดีตอกลุม  

อยางไรก็ตาม  ขอสมมุติฐานตามทฤษฎี  X  และทฤษฎี  Y  จะมีความเหมาะสมเพียงใดยอมข้ึนอยู

กับสถานการณนั้น ๆ ดวย 

  3.  ทฤษฎีสองสององคประกอบของเฮิรซเบริก (Herzberg’s  two – factor  

theory) 

  เฮิรซเบิรก  และเพื่อนรวมงานของเขา (Gray  and  Starke, 1984  

pp. 78–82 ; citing  Herzberg , Mausner , and  Synderman, 1959)  ไดทําการวจิัยเกี่ยวกับ 

เจตคติที่มีตองานบนพืน้ฐานของการตอบสนองของนักวิศวกรและนกับญัชี  200  คน  เฮิรซเบิรก

พบวา  ความพึงพอใจในงาน (Job  satisfaction)  และความไมพึงพอใจตองาน (Job  

dissatisfaction)  ไมไดมีสาเหตุมาจากปจจัยกลุมเดียวกนั กลาวคือ  สาเหตทุี่ทาํใหเกิดความ 

พึงพอใจในงาน  คือ  ปจจัยจูงใจ  (motivators)  ซึ่งจะเกี่ยวพันกับเนือ้หาของงาน  เปนปจจยัที ่

จูงใจใหพนกังานปฏิบัติงานเปนอยางดีและนําไปสูความรูสึกพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติ  ถาขาด 

ปจจัยเหลานี้จะมีผลกระทบตอความไมพงึพอใจนอยมาก  และสาเหตุที่ทาํใหเกิดความไมพงึพอใจ

ในงาน  คือ  ปจจัยอนามัย (hygienes)  ซึ่งจะเกีย่วพันกบัสภาพแวดลอมขององคการที่พวกเขา

ปฏิบัติอยู  จะเปนปจจยัที่ปองกันไมใหเกดิความไมพงึพอใจในงานทีป่ฏิบัติเทานัน้  ถาหากวา 

ปจจัยเหลานี้ไดรับการประเมินในทางบวกก็มิใชหมายความวา ปจจยัเหลานี้จะทาํใหเกิดความ 

พึงพอใจในงานที่ปฏิบัติดังปรากฏในภาพประกอบ 2  ดังนี ้
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ปจจัยจูงใจ ปจจัยอนามัย 

ความสาํเร็จในการทํางาน 

( achievement ) 

การยกยองหรือยอมรับในการทํางาน 

( recognition ) 

ความกาวหนาในหนาที ่

( advancement ) 

เนื้อของงาน 

( work  itself ) 

การมีโอกาสเจริญเติบโต 

( possibility   of  growth ) 

ความรับผิดชอบ 

( responsibility ) 

นโยบายและการบริหารขององคการ 

( company  policy , administration ) 

เทคนิคการบังคับบัญชา 

( technical  supervision ) 

ความสัมพันธระหวางบุคคลในงาน 

( interpersonal  relations ) 

เงินเดือน 

( salary ) 

ความมัน่คงปลอดภัยในการทํางาน 

( job  security ) 

ชีวิตสวนตัว 

( personal   life ) 

สภาพในการทํางาน 

( working  conditions ) 

สวัสดิการพเิศษในการทํางาน 

( fringe  benefits ) 

สถานภาพ 

( status ) 

 

ภาพ 2  แสดงการเปรียบเทยีบปจจัยจงูใจและปจจัยอนามัย 

 

  จากผลการวิจยันีท้ําให เฮิรซเบิรกโตแยงขอสมมุติฐานทีเ่คยเปนที่ยอมรับ

มาแตกอนที่มแีนวความคิดวา  “ความพงึพอใจในงานและความไมพึงพอใจในงานจะอยูปลายสุด

ของแตละขางของแนวตอเนือ่ง”  โดยเขายนืยนัวา  ปจจยัทีน่ําไปสูความพึงพอใจในงานจะแตกตาง

ไปจากปจจัยที่นาํไปสูความไมพึงพอใจในงาน  ปจจัยอนามยัจะเปนสาเหตทุําใหคนเกิดความ 

ไมพึงพอใจในงาน  แตไมไดหมายความวาปจจัยเหลานีจ้ะทําใหคนมคีวามพึงพอใจในงาน  และ

ปจจัยจูงใจจะเปนปจจยัทีท่าํใหคนเกิดความพงึพอใจในงานเทานัน้  แนวความคิดอนัเคยเปนที่

ยอมรับมาแตเดิม   และแนวความคิดของเฮิรซเบิรกปรากฏในภาพประกอบ  3 
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 ทัศนะอันเปนที่ยอมรับมาแตเดิม (the  generally  accepted  view) 

 
 

ความไมพึงพอใจในงาน                                    ความพึงพอใจในงาน 

  (job dissatisfaction)                                                                          (job satisfaction) 

 

ทัศนะของเฮิรซเบิรก (the  Herzberg  view) 

 
 

ไมมีความพึงพอใจในงาน                         (ปจจัยจูงใจ)                        ความพงึพอใจในงาน 

  (no  job  satisfaction)                                                                       (job  satisfaction) 

 
 

ไมมีความไมพงึพอใจในงาน                          (ปจจัยอนามัย)               ความไมพึงพอใจในงาน 

(no  job  dissatisfaction)                                                               (job  dissatisfaction) 
 

ภาพ 3  แสดงแนวตอเนื่องของความพงึพอใจในงาน 
 

  4.  ทฤษฎีความตองการของเมอรเรย (Murry’s  need  theory) 

   เมอรเรย (Hjelle and Ziegler, 1981. pp. 153-159 ; citing  Murray, 

1938. pp.152-266)  มีความเชื่อวา  บุคลกิภาพของมนษุยแตละคนจะเปนเชนใดนัน้จะตอง

พิจารณารวมกันระหวางคณุลักษณะภายในของแตละคนและสภาพแวดลอมของเขา  เพราะ 

ทั้งสองอยางนีจ้ะมีปฏิสัมพนัธกัน  นั่นคือชวีิตความเปนอยูของมนษุยแตละคนยอมข้ึนอยูกับ 

สภาวะ  3  อยาง  ซึง่อธิบายไดตามแนวความคิดของทฤษฎีศูนยกลางคือ 

   ความตองการ (need)  หมายถึง  ส่ิงที่เปนแรงผลักดันหรอืแรงขับ 

ภายในตัวบุคคล (what  drives  people) 

  ความกดดนั (press)  หมายถึง  สภาพแวดลอมของบุคคล  

(the  person’s  environment) 

  ความสัมพันธ (thema)  หมายถึง  การปฏิสัมพันธระหวางความตองการ

ภายในตัวบุคคลและสภาพแวดลอมภายนอก 
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  เมอรเรยไดต้ังสมมุติฐาน ความตองการ (need)  ไววา เปรียบเสมือน

โครงสรางที่คอยใหความชวยเหลือในการเกิดแรงขับตามสวนตาง ๆ ของสมอง  ซึง่อาจจะ 

เกิดจากการยยุงสงเสริมภายในหรือสภาพแวดลอมภายนอกรางกาย  ตัวอยางเชน  ความตองการ

ความสาํเร็จ (need  for  achievement)  ซึ่งเมอรเรยไดสนใจศึกษามากที่สุดในบรรดาความ

ตองการมากทีสุ่ดและไดต้ังขอสมมุติฐานเกี่ยวกบัความตองการความสําเร็จไวดังนี้ 1) ความ

ตองการความสําเร็จ เปนสิ่งไมมีตัวตนที่ไมสามารถมองเห็นได  ไมมีความรูสึก  ไมมกีลิ่นและ 

ไมมีรส  แตอยางไรก็ตามความตองการความสําเร็จจะเปนตัวการสําคญัที่สงผลโดยตรงใหบุคคล

กระทํากิจกรรมตาง ๆ  2) ความตองการความสาํเร็จ  เปนแรงขับสวนตาง ๆ ของสมอง ซึง่อาจ 

เกิดจากภายในหรือภายนอกรางกายอยางใดอยางหนึ่ง  เชน  นักเรียนที่มีความตองการความสําเร็จ

อยูในระดับสูงจะแสวงหาสถานการณภายนอกที่คิดวาจะชวยใหตนเองไดรับความสาํเร็จ  เชน   

เชื่อฟงคาํแนะนําของครูอาจารย  นาํผลงานไปลงพมิพในวารสาร  3)  ความตองการความสาํเร็จ

เปรียบความตองการทั้งหมดของเมอรเรย  ซึ่งมีสวนเกี่ยวของกับกระบวนการทางจิตวทิยาดาน 

การรับรู (perception)  เชน  นักเรียนทีม่ีความตองการความสาํเร็จอยูในระดับสูงก็ตองการที่จะ 

รับรูผลการสอบครั้งสุดทาย  เพราะเขาถือวาเปนโอกาสสําคัญที่จะนําไปสูความสําเร็จ  แตสําหรับ

นักเรียนทีม่ีความตองการความสําเร็จตํ่า กจ็ะรับรูเพียงแตวาการสอบครั้งสุดทายเปนเพียงเกมส

อยางหนึ่งเทานั้น  นั่นคือ  ความตองการ (need) เปนตัวกําหนดวถิีชีวติของมนุษย  โดยเกิดจาก 

การรับรู  คิด  มีความรูสึก  และนําไปสูการลงมือปฏิบัติ 

  นอกจากนี ้ เมอรเรยไดเสนอไววาถาเราตองการที่จะทราบวาบุคคลใด 

มีความตองการ (need) ประเภทใด  มีเกณฑที่จะใชพิจารณาอยู  5  ประการ คือ  1) ผลของ

พฤติกรรมขั้นสุดทาย  เชน  นักเรียนทีม่ีความตองการความสําเร็จอยูระดับสูง  เราแนใจไดวา 

เขาตองการผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนระดบั เกรด A  ในการสอบครั้งสดุทายและเขาจะทํารายงาน 

ใหดีที่สุด  2) แบบแผนของพฤติกรรมทีเ่กีย่วของ เชน นกัเรียนที่มีความตองการความสําเร็จอยู

ระดับสูง  นักเรียนเหลานี้จะตองมีการเตรยีมตัวในการสอบอยางหนักในหองสมุด  หรือหองทดลอง 

3)  การเลือกพฤตกิรรมในการตอบสนองตอส่ิงเราที่รูวาจะนําไปสูเปาหมาย  เชน  นกัเรียนที่ม ี

ความตองการความสาํเร็จอยูในระดับสูง  จะเลือกซื้อเฉพาะหนังสือที่เห็นวามีความสําคัญและ 

มีคุณคาในอันที่จะนําไปสูการทําคะแนนไดดีแตละวิชา  4)  การแสดงออกทางอารมณหรือ

ความรูสึก  เชน นักเรียนทีม่คีวามตองการความสาํเร็จอยูระดับสูง  ก็จะแสดงออกทางอารมณ 

ใหเหน็อยางชดัเจนวามีความตองการที่จะทําแตส่ิงที่ดี  มีความตองการเกรด  A  แตละวิชา เปนตน  

และ 5)  ความพึงพอใจ  บุคคลเมื่อไดรับการตอบสนองความตองการของตน  บุคคลนั้นก็จะเกิด
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ความพึงพอใจแตถาไมไดรับการตอบสนองตามความตองการของตน บุคคลนั้นก็จะแสดงออกถึง

ความไมพึงพอใจ 

  เมอรเรยไดทําการศึกษาอยางละเอียดรอบคอบที่  คลนีิคจิตวิทยาแหง

มหาวิทยาลยัฮารวารด (the Harvard Psychological Clinic ) ในป ค.ศ.1930  เมอรเรยไดเสนอ

บัญชีรายการแรงจูงใจที่เกี่ยวกับความตองการทางกายภาพ (viscerogenic or physiological 

needs)  ไวจํานวน  12  รายการ ซึง่ถือวา  เปนความตองการปฐมภูมิ (primary  needs)  โดยมี

กําเนิดมาจากบุคคล  สะทอนใหเห็นวาเปนความตองการทางกายภาพของชีวิตมนษุย  เชน   

ความตองการอาหาร  น้ํา  อากาศ  การขับถาย  และความตองการอืน่ ๆ ที่เปนกิจกรรมในการ

ประคับประคองชีวิตความเปนอยู  และแรงจูงใจของคนที่เกี่ยวกับความตองการทางจิตใจ 

(psychogenic needs)  ไวจํานวน  28  รายการ  ซึง่เปนความตองการที่เกิดมาจากความตองการ

ทางกายภาพ  จึงถือวาเปนความตองการทุติยภูมิ (secondary  needs)  แตอยางไรก็ตามเมอรเรย

เชื่อวา  ความตองการทางจติใจมีความสาํคัญตอบุคคลในดานความสมัพันธ  เพราะความสัมพันธ

ของคนเราสวนใหญเปนเรื่องของความคิดจิตใจมากกวารางกาย และบางครั้งความตองการทาง

จิตใจจะกลายเปนสิ่งที่มีอิทธิพลเหนือกวาความตองการทางกายภาพ เชน คนทีม่ีความตองการ

แสดงความเหน็อกเห็นใจตอผูอ่ืนอยูในระดบัสูง  ก็ตองเสีย่งชีวิตของเขาในการชวยเหลือผูอ่ืน  

เปนตนและในการนี ้เมอรเรยมีความเชื่อวา การที่จะพิจารณาถึงความแตกตางของบุคคล 

สามารถพิจารณาไดจากความตองการ (need) ของบุคคล เพราะความตองการจะสงผลโดยตรง 

ตอการแสดงออกทางพฤติกรรมของบุคคล  บุคคลทีม่ีความตองการแตกตางกนักจ็ะแสดง

พฤติกรรมแตกตางกนัไปดวย  เมอรเรยไดต้ังสมมุติฐานเกี่ยวกบัความตองการไวมากมาย 

หลายชนิดดังกลาวแลว  ซึ่งความตองการเหลานี้ไดมีอิทธิพลตอทฤษฎแีรงจูงใจ  และทฤษฎี

บุคลิกภาพที่ไดพัฒนาขึ้นมาภายหลังอยางมาก  จํานวนของความตองการทางจิตใจของเมอรเรย 

ที่ไดระบุไวเปนตัวอยาง มีดังนี ้

  4.1  ความตองการความสาํเร็จ (need for achievement)  ตัวอยาง 

ของพฤติกรรม ไดแก ตองการความสําเร็จบางสิง่บางอยางแมความสาํเร็จนั้นจะไดมาดวยความ

ยากลาํบาก ตองการมีความรูในวิชาอยางถองแทแจมแจง  จัดการเพือ่ใหบรรลุวัตถปุระสงคดวย

ความชาํนิชาํนาญ  ตองการมีชีวิตความเปนอยูหรือความคิดที่เปนอสิระเทาที่จะเปนไปได ตองการ

เอาชนะอุปสรรคและรักษาไวซึ่งมาตรฐานขั้นสูง ตองการพิสูจนตนเองวาดีเลิศ ตองการแขงขันและ

ทําดีกวาผูอ่ืน 
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  4.2  ความตองการทางสังคม (need for affiliation) ตัวอยางของ

พฤติกรรม ไดแก  ทําตัวใหใกลชิด และใหความรวมมืออยางจรงิใจกบัผูอ่ืน หรือ แสดงการตอบแทน

ซึ่งกนัและกนั เชน ทําตนเปนคนที่คลายคลึงสมาชกิหรือเหมือนกับสมาชิกในกลุมตองการชวยเหลือ

ผูอ่ืน รักษาความซื่อสัตยตอเพื่อน 

  4.3  ความตองการทางอํานาจ (need for dominance) ตัวอยางของ

พฤติกรรม ไดแก ตองการควบคุมสภาพแวดลอมของผูอ่ืน ตองการมอิีทธิพลหรือกาํหนดพฤตกิรรม

ของผูอ่ืนโดยใชวิธีการใหคําเสนอแนะ ชักชวน หรือออกคาํสั่ง ตองการใหผูอ่ืนเชื่อถือความคิดเหน็

ของตนเองวามีความถูกตอง 

  4.4  ความตองการแสดงออกหรือโออวด (need for exhibition) ตัวอยาง

ของพฤติกรรม  ไดแก  ตองการทําใหเกิดความประทับใจ ตองการใหเหน็และไดยิน ตองการทําให 

ต่ืนเตน ตรึงใจหลงไหล  สนกุสนาน  รบกวนจิตใจอยางรุนแรงและฉับพลนั  หรือใหความบนัเทงิ

เพลิดเพลนิตอผูอ่ืน  ตองการดึงดูดใจโดยกริิยาทาทางที่เปนอยูเสมอ  ทําทาทีแทนคาํพูด  หรือ 

พูดเนน ตองการผูกขาดในการสนทนาเพยีงผูเดียว 

  4.5  ความตองการหลีกเลีย่งการอับอาย (need for infavoidance)  

ตัวอยางของพฤติกรรม  ไดแก  ตองการหลกีเลี่ยงพฤติกรรมความอับอาย  ตองการจะหนีใหพน 

จากสถานการณที่ทาํใหยุงใจซึ่งอาจจะนาํไปสูการดูแคลนหรือทาํใหเสือ่มคา  ละเวนจากการกระทาํ

เนื่องจากกลัวเกิดความลมเหลว  คบหาสมาคมกับพวกทีด่อยกวา  ปดบังสิ่งที่จะทําใหเสียหาย 

  4.6  ความตองการทํานุบํารุงผูอ่ืน (need for nurturance) ตัวอยางของ

พฤติกรรม ไดแก แสดงความเหน็อกเห็นใจและทําใหบุคคลที่ตองการความชวยเหลือพอใจ 

ชวยเหลือบุคคลที่อยูในอนัตราย อบรมเลีย้งดู ชวยเหลอื สนนัสนนุ ปลอบใจ ปกปองใหความ

สะดวกสบาย และใหการดูแลรักษา 

  4.7  ความตองการความเปนระเบียบเรียบรอย (need for order) ตัวอยาง

ของพฤติกรรม ไดแก วางสิง่ของอยางเปนระเบียบเรียบรอย รักษาความสะอาด เตรยีมการตาง ๆ 

ไวอยางเปนระเบียบ รวบรวมเปนหมวดหมู  สุขุมรอบคอบ  ทําตามระเบียบแบบแผน  และยึดมัน่ 

ในความถูกตอง 

  4.8  ความตองการความสนกุสนาน (need for play) ตัวอยางของ

พฤติกรรม ไดแก แสดงออกอยางตลกโดยปราศจากจุดมุงหมาย ทําธรุะอยางเพลิดเพลินปราศ 

จากการบีบค้ัน สละเวลาเพือ่เลนกฬีา  เตนรํา  ด่ืม  พบปะสังสรรค  เลนไพ 
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  4.9  ความตองการทางเพศ (need for sex) ตัวอยางของพฤตกิรรม ไดแก 

จัดตั้งและสงเสริมเกี่ยวกับความรัก มีการพบปะสังสรรคเกี่ยวกบัเพศ 

  4.10  ความตองการความชวยเหลือ (need for succorance) ตัวอยาง

ของพฤติกรรม  ไดแก ตองการความเอาใสจากผูอ่ืนโดยการไดรับความชวยเหลืออยางเหน็อก 

เห็นใจแบบมติรไมตรี  ตองการเปนผูไดรับการสนับสนนุ  อุปการะ  ปกปอง  แนะนํา  และตามใจ  

ตองการพูดเกีย่วกับความเสยีหายใหมากเกินความเปนจริง  ตองการปกปดผูที่การปกปอง  

ตองการผูใหการชวยเหลือสนับสนนุตลอดเวลา 
 
 3.2.3 ดานการติดตอสื่อสาร  
  การติดตอส่ือสาร  เปนกระบวนการเปลี่ยนแปลงความหมายของขาวสารขอมูล

โดยการใชสัญลักษณ (Kolb Osland  and  Rubin,1995. p. 419)  ดังนัน้  การติดตอส่ือสารมี

ความจาํเปนอยางยิ่งเพราะการติดตอส่ือสารทําใหเกิดการถายทอดความรูสึก ความตองการ และ

ความคิดอันกอใหเกิดความเขาใจอันดีตอกันในการนําไปสูการดําเนินงานใหบรรลุความสาํเร็จตาม

เปาหมายขององคการ การตดิตอส่ือสารมีความหมายหลายแงหลายมุมเพราะนกัวชิาการที่มาจาก

ตางสาขาวิชาการมองปญหาหรือประเด็นที่เกี่ยวของตามความสนใจของตน เชน การติดตอส่ือสาร 

หมายถงึ การแลกเปลี่ยน นัน่คือการใหและการรับขาวสาร แตการแลกเปลี่ยนทางกายภาพ 

(physical  exchange)  เปนเพยีงสวนหนึ่งของกระบวนการเทานัน้ ความเขาใจก็เปนสวนหนึง่

เชนเดียวกนั ถาเราไมทาํใหคนอื่นเขาใจในตัวเราหรือไมเขาใจคนอื่น กระบวนการติดตอส่ือสาร 

ก็ไมเกิดขึ้น (ชาญชัย  อาจนิสมาจาร, 2535. หนา 101)  และ การติดตอส่ือสาร หมายถึง 

กระบวนการทีน่ําเอาขาวสาร เชน ขอเท็จจริง ความคิด ทัศนคติ และความเขาใจ จากบุคคลหนึ่ง

หรือหลายคนไปสูบุคคลหนึง่หรือหลายคน การสื่อสารนี้เปรียบเสมือนสะพานที่เชื่อมโยงบุคคล   

2  คน  และการใชสะพานดังกลาวนี้ก็จะชวยใหขามแมน้าํแหงความเขาใจผิด ที่ขวางกั้นบุคคล 

ไปไดอยางปลอดภัย (พรรณราย  ทรัพยประภา, 2539. หนา 147) ซึ่งสอดคลองกับ  ฮอย  และ 

มิสเกล  ทีก่ลาววา การติดตอส่ือสาร หมายถึง การปฏิบัติงานของบุคคลอยางนอยที่สุด  2  คน   

ที่เกี่ยวของกนั คือ ผูสงและผูรับ  ผูบริหารไมไดส่ือสารกับตัวเองตามลาํพงั  แตส่ือสารกับประชาชน  

นักเรียน  ครู และผูอยูใตบังคบับัญชา (Hoy  and  Miskel, 1991. p. 345) 

  ฉะนั้นเมื่อผูบริหารจะตองทาํงานรวมกบัผูอ่ืน ผูบริหารจะตองใชการติดตอ 

ส่ือสารเปนเครื่องมือที่จะทาํใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ  พฤติกรรมทุกชนิดของการบรหิาร 

เชน การวางแผน การจัดการ การบังคับบัญชา การควบคุม การนํา เปนตน ก็ตองผานออกไป 
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ทาง การติดตอส่ือสาร ซึ่งเปรียบเสมือนเปน “คอขวด” ของของเหลวอยางใดอยางหนึ่ง  ถงึแมวา

พฤติกรรมทางการบริหารดงักลาว จะเลอเลิศที่สุดในโลก แตถาไมสามารถนาํออกไปสื่อสารกับผูอ่ืน

ความคิดเหน็หรือแผนการนัน้ ๆ ก็ปราศจากความหมายและไมบรรลุวัตถุประสงค (พรรณราย  

ทรัพยประภา, 2539. หนา 153) เพราะวาสิ่งที่ไดรับการอางอิงถึงมากที่สุดซึ่งเปนแหลงของการ 

เกิดการขัดแยงระหวางบคุคลก็คือ  การติดตอส่ือสารที่ไมเหมาะสม เนื่องจากเราใชเวลาประมาณ  

70 % ของเวลาที่ใชติดตอส่ือสารทั้งหมดในการเขียน อาน พูด และฟง ซึ่งเปนเหตุผลที่ดีที่สุด 

อยางหนึ่งที่จะพูดวาอทิธพิลที่สงผลตอการยังยัง้ความสําเร็จในการปฏบัิติงานของกลุมไดมากที่สุด 

คือ การขาดประสิทธิภาพในการสื่อสาร รอบบินส  (Robbins, 1994. p. 114) ฉะนัน้ ความสาํเร็จ

ของการปฏิบัติงานจะมีมากนอยเพยีงใด ผูบริหารจะตองเลือกใชแบบการติดตอส่ือสารใหเหมาะสม

และตองอาศัยระบบการติดตอส่ือสารที่ดี  เพราะผลของการติดตอส่ือสารจะสงผลกระทบตอขวัญ

และกําลังใจในการปฏิบัติงานโดยตรง  ระบบการติดตอส่ือสารที่เล็กที่สุดขององคการก็คือการ

ติดตอส่ือสารระหวางบุคคล   (เสนาะ  ติเยาว, 2537. หนา 23) 
 

 

ภาพ 4  แสดงคอขวดของการติดตอส่ือสาร 

 

  รอบบินส (Robbins, 1994. p. 118-121)  กลาววา เครือขายการติดตอ 

ส่ือสารเปนรูปแบบการแสดงการสื่อความหมายภายในกลุมต้ังแต  2  คนขึ้นไป  เครือขายการ

ติดตอส่ือสารมีหลายชนิด  แตที่มีการศึกษากนัมากที่สุดแบงออกเปน  2  ประเภท คือ เครือขาย 

การติดตอส่ือสารที่เปนกลุมยอยที่เปนทางการ  และเครือขายการติดตอส่ือสารที่เปนกลุม 

ไมเปนทางการ  พอสรุปสาระสําคัญไดดังนี ้

  เครือขายการติดตอส่ือสารที่เปนทางการของกลุมยอย (formal  small – group  

networks) มีการศึกษากันมากที่สุดในหองทดลอง ผลลัพธของการวจิัยพอสรุปไดวา ภายใน 

กลุมยอยสมาชิกตองมีการแลกเปลี่ยนขอมูลและความคิดเห็นระหวางกัน  ลักษณะการสื่อสารทีพ่บ 

การวางแผน 

การจัดการ 

การบังคับบัญชา 
การควบคุม 

การนํา 
ฯลฯ 

ผูบริหาร การสื่อสาร กลุมทํางาน วัตถุประสงค 
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มากที่สุดแบงไดเปน  3  แบบ  ไดแก (1) เครือขายการติดตอส่ือสารแบบลูกโซ (chain)  มีลักษณะ

เสนตรงและเปนทางการ   (2)  เครือขายการติดตอแบบวงลอ  (wheel)มีลักษณะที่มผูีนําเปน

ศูนยกลางในการติดตอส่ือสาร  และ  (3)  เครือขายการติดตอส่ือสารแบบทุกชองทาง (all-channel)  

มีลักษณะที่สมาชิกทุกคนสามารถติดตอกับสมาชกิคนอื่นไดโดยตรง  เครือขายนี้จะมีการใช

ปฏิบัติงานมากที่สุด เพราะสมาชิกของกลุมมีความเปนอิสระ และใหการสนับสนนุ ดังปรากฏ 

ในรูปภาพตอไปนี ้

 

               แบบลูกโซ                              แบบวงลอ                            แบบทุกชองทาง 

 

 
 

 

 

 

ภาพ 5  เครือขายการติดตอส่ือสารของกลุมยอยทีเ่ปนทางการ 

 

  ความมีประสิทธิผลของเครอืขายการติดตอส่ือสารแตละแบบจะขึ้นอยูกับ

เปาหมายของกลุม  เชน  ถาคิดวาความรวดเร็วเปนสิง่สําคัญ  ควรใชเครือขายการติดตอส่ือสาร

แบบวงลอ  และแบบทุกชองทาง  จะมีประสิทธิผลมากที่สุด  ถาตองการความถูกตองแนนอน

จะตองเลือกใชเครือขายการติดตอส่ือสารแบบลูกโซหรือแบบวงลอ แบบวงลอจะดทีีสุ่ดสําหรับ 

ยินดีใหผูนําเปนผูส่ังการและถาสมาชิกในกลุมถือความพงึพอใจเปนสิ่งสําคัญ ใชเครือขาย 

การติดตอส่ือสารแบบทุกชองทางดทีี่สุด และแบบวงลอเลวที่สุด  นี่แสดงใหเห็นวาไมมีเครือขาย 

การติดตอส่ือสารแบบใดแบบหนึง่ทีจ่ะใชไดดีที่สุดทุก ๆ โอกาส 

  เครือขายการติดตอการติดตอส่ือสารของกลุมที่ไมเปนทางการ (the informal 

group communication  networks) หรือเปนที่รูจกักันดภีายใตชื่อวา “เถาองุน” (grapevine)  

เปนการติดตอส่ือสารในลักษณะขาวลือหรือการพูดซุบซบิจากคนหนึ่งไปยังอีกคนหนึ่ง และพบอยู

บอย ๆ วาวธิีการแพรกระจายขาวสารจะเปนไปอยางลบั ๆ หรือขอมลูขาวสารอาจเปนเรื่องที่ไมควร

เปดเผยลักษณะสําคัญประการหนึง่ของเถาองุน ก็คือ การมีความสามารถสูงในการสงสารทัง้ที ่

เปนประโยชนและเปนโทษ  ในแงที่ไดผลบวก  เถาองุนใหขอมูลปอนกลับตอผูควบคุมคนงาน  
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จึงสามารถทําใหเกิดความเขาใจวาจะตองทาํอะไรใหดีข้ึน บางครั้งเถาองุนสามารถกระจายขาวสาร

ไดอยางรวดเรว็เนื่องจากเถาองุนยืดหยุนและเปนสวนตัว  อีกประการหนึ่งการติดตอส่ือสารแบบ 

เถาองุนไมสามารถทีก่ําจัดใหหมดไปได  ขอประจักษทัง้หลายนี้ชี้ใหเหน็วา เถาองุนมอิีทธิพล 

อยางยิ่งไมวาจะเหน็ดวยหรอืไมเห็นดวย ผลขององุนมทีั้งใหโทษและใหคุณ องคการตองรีบปรับตัว

ใหเขากับมัน ผูบริหารตองฟงและศึกษามนั  และพยายามลดผลทางลบ  โดยการทาํใหการวิตก

กังวล การขัดแยง และการเขาใจผิดซึ่งเกดิจากเถาองุนลดลง 

  การติดตอส่ือสารระหวางบคุคล (interpersonal  communication) เปนการ

ติดตอส่ือสารระหวางบุคคลตั้งแต  2  คนขึน้ไป  อาจจะเปนการพูดคุยแบบพบหนากนัตัวตอตัว 

(face  to  face) รวมไปถึงการประชุมกลุม การพูดคุยทางโทรศัพท การติดตอทางจดหมาย  

การติดตอส่ือสารโดยวิธนีี้มผีลดีกวาวิธีอ่ืนเพราะวาทัง้ผูรับและผูสงสารจะไดมีการผลัดเปลี่ยน

บทบาทของกนัและกนัสามารถรับขาวสารไดอยางรวดเร็วและแกไขขอผิดพลาดไดอีกดวย  

ในทาํนองเดียวกัน การติดตอส่ือสารระหวางบุคคลจะชวยใหคนรูจักตนเองทั้งในแงลบและแงบวก

โดยดูภาพสะทอนของตวัเองจากคนอื่น ชวยใหมีความเขาใจโลกภายนอกมากยิง่ขึน้เพราะมีการ

อภิปรายถกเถยีงกนัไมใชเปนผูใหขาวเพยีงอยางเดยีว  ชวยใหมีความสัมพันธอันดีตอกัน ตลอดทั้ง

ชวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทัศนคติและพฤติกรรมของตนเองในทางทีดี่ ผลลัพธของการติดตอ 

ส่ือสารระหวางบุคคลอาจจะประสบความสําเร็จหรือลมเหลวก็ได ในการที่จะใหการติดตอส่ือสาร

ระหวางบุคคลมีประสิทธิภาพลักษณะของบุคคลที่  2  ฝาย ควรประกอบดวย  ความเปดเผย 

(openness)  การมีความรูสึกรวมกนั (empathy) ความสนับสนนุ (supportiveness)  ความรูสึก 

ในดานด ี(positiveness) และความเทาเทยีมกนั (equality) ถาบุคคลทั้งสองฝายมลัีกษณะตางกนั

ประสิทธิภาพในการสื่อสารจะลดนอยลง (เสนาะ  ติเยาว, 2537 หนา 207 ; อมรา  รัตตากร, 2536 

หนา 12 ; สุรางค  จนัทนเอม, 2539 หนา 102) และทฤษฎีการติดตอส่ือสารระหวางบุคคลจะเนน

การอธิบายในดานพฤติกรรมของบุคคลขณะที่ทาํการติดตอส่ือสาร เทากับเปนการนําเอาพฤติกรรม

ตางๆ มาใชในการคาดคะเนรูปแบบของพฤติกรรมทางการติดตอส่ือสารระหวางบุคคลนั่นเอง  

ในการนี้ เสนาะ  ติเยาว (2537. หนา 188-194) ไดแนะนาํวา มทีฤษฎทีีอ่ธิบายแนวความคิดเรื่องนี้  

4  ทฤษฎี  ไดแก 

  1.  ทฤษฎีขยายความ (attribution  theory ) สาระสําคัญคือ เมื่อบุคคล 

กลาวอะไรออกมา จะตองพจิารณาวาคํากลาวนัน้นาเชือ่ถือเพียงใด ความหมายอาจเปนไป 

ในทางบวกหรือทางลบก็ไดยอมแลวแตพฤติกรรมประกอบที่แสดงออกมาควบคูกับคําพูดนัน้ 
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  2.  ทฤษฎีเกม (game  theory) มีความเชือ่วา เมื่อบุคคล  2  คน หรือ   

2  ฝาย  ไดมีการติดตอส่ือสารกันเปรียบเสมือนการตอสูกัน โดยหวังวาจะไดชัยชนะ หรือพยายาม

ใหไดประโยชนมากที่สุดและเสียคาใชจายนอยที่สุด เร่ืองของเกมก็ยงัแบงเปนเกมที่ผลรวมกนั 

เปนศูนยคือมฝีายหนึง่ชนะโดยสมบูรณและอีกฝายหนึ่งแพโดยสมบูรณ และเกมที่ผลรวมกัน 

ไมเปนศูนยคือ ทัง้ 2 ฝายชนะบางสวนและแพบางสวน เมื่อพิจารณาโดยรวมแลวทัง้  2  ฝาย   

ไดประโยชนสูงสุด 

  3.  ทฤษฎีการเปรียบเทียบทางดานสังคม (social  comparison  theory)  

มีสาระสําคัญวาแตละคนจะมีความไมแนใจวาความคิดเห็นและความรูความสามารถของตัวเอง

เปนอยางไร การจะรูวาความคิดเห็นของเขาถูกตองหรือไม และความสามารถของตนเองอยู 

ในระดับใดจะตองเปรียบเทยีบกับบุคคลอื่นที่อยูในสงัคมเดียวกนั ดังนั้น การติดตอส่ือสารกับ 

คนอื่น  กเ็พื่อวัดวาความคิดเห็นและความสามารถของตนเองเปนอยางไร 

  4.  ทฤษฎีดุลยภาพของนิวคอมบ (newcomb’s  balance  theory) ระบุวา  

คนจะรูสึกตอส่ิงใดสิ่งหนึง่จะตองพิจารณาวาอกีคนหนึง่รูสึกตอส่ิงนั้นอยางไร  และเรากับคนอ่ืน 

ตางมีความรูสึกตอกันและกนัอยางไร หากทั้งสองเหน็ตรงกันความสัมพันธก็เขาสูดุลยภาพแตถา

เห็นไมตรงกันความสัมพันธก็ไมมีดุลยภาพ 
 
 3.2.4 ดานการปฏสิัมพันธ  
  การมปีฏิสัมพนัธ   ความหมายของการปฏิสัมพันธ  สมยศ  นาวกีาร (2524. 

หนา 63 )  กลาววา  การปฏิสัมพันธ (interaction)  หมายถึง การติดตอส่ือสารระหวางบุคคล   

ซึ่งจะกอใหเกดิผลการปฏิบัติโตตอบกัน  เปนกิจกรรมทีจ่ําเปนอยางหนึ่งในองคการทุกองคการ   

ที่การดําเนนิงานตองเกี่ยวของกับบุคคล 

  ความหมายของอิทธพิล  โบลส และดาเวนพอรต  (Boles & Davenport, 

1975.  p. 132)  กลาววา อิทธิพลเปนรูปแบบหนึง่ของอํานาจ (force)  และเปนความสัมพันธ

ระหวางบุคคลโดยที่การกระทําของบุคคลหนึง่ มีผลกระทบกระเทือนตอความคิดหรอืทัศนคต ิ

ของอีกคน 

  วิธีการที่ผูนําจะมีอิทธพิลตอผูอ่ืน  ผูนาํทางการเมืองจะใชอิทธิพลอยางไร 

ตอกลุมนัน้ขึ้นอยูกับความเหมาะสม  โอเวนส (Owens, 1970. p. 35) ไดเสนอวิธีการที่ผูนํา 

จะมีอิทธิพลตอผูอ่ืนไว  4  ประการ  คือ 
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  1.  การใชอํานาจหรือกาํลังบงัคับ (force)  อํานาจของผูนาํอาจมาไดหลายทาง  

อาจเปนการควบคุมวัสดุอุปกรณที่ตองใชในการทํางานไวและใหมกีารขออนุมัติเปนครั้งคราว   

อาจเปนอาํนาจโดยตรงที่เกดิจากยศหรือตําแหนง 

  2.  การใชวิธกีารแบบบิดาปกครองบุตร (paternalism) วธิีนี้ดูเหมือนเปนการ

ไมใหเหน็อํานาจโดยเดนชัด  ผูนาํจะตองประพฤติและวางตนใหคนเคารพนับถือเกรงใจ  แบบบิดา

ปกครองบุตร  ผูนําตองสรางบารมีใหผูอ่ืนจงรักภักดี  และปฏิบัติตนตามขอเสนอแนะ 

  3.  การตอรอง (bargaining) วิธนีี้ใชการเจรจาตอรองเพือ่ชี้ใหเหน็ผลด ี  

ผลเสีย  และเลือกทางปฏิบัติเพื่อไมทําใหผูอ่ืนเดือดรอน  วธิีการนี้ผูรวมงานจะไดรับประโยชนหรือ 

มีความพอใจถาครูนอยเรียกรองสิ่ง  7  ประการจากครูใหญ  ครูใหญสามารถเจรจาตอรองใหเพยีง  

3  อยาง ก็แสดงวา  ครูใหญมีอิทธพิลเหนอืครูนอย 

  4.  การหาวิธีรวมกนั (mutual  means) โดยวิธีการนีท้ั้งผูนําและสมาชกิ  

มีจุดมุงหมายเหมือนกัน  หาวิธีการทํางานรวมกัน รวมกนัทาํในฐานะที่ตางคนตางกเ็ปนเพื่อน

รวมงานกนั  วธิีนี้ก็ไมมีความจําเปนที่จะตองใชอํานาจ และก็อาจเปนวธิีที่หวัหนามีอิทธิพลตอ

สมาชิกไดงายหากรวมกนัทาํงาน 

  กลาวโดยสรุปการมีปฏิสัมพนัธและการมีอิทธิพลตอกัน  หมายถงึ  ทาท ี

ของพฤติกรรมวิธีการและความรูสึกตอบสนองตอพฤติกรรมเหลานั้น  ซึ่งบุคคลในโรงเรียนม ี

ตอกัน  รวมถงึความรวมมือ  การตระหนักในบทบาทและคุณคาแหงตน  ที่บุคคลพึงมตีอกันและ 

ตอโรงเรียนสวนลักษณะการปฏิสัมพันธและการใชอิทธิพลที่มีตอกนัของผูบังคับบัญชาที่ให

ความสาํคัญกบับุคคลจะมีความสนใจในเรือ่งสวนตัวหรือปญหาครอบครัว  และใหความสําคัญ 

กับการพบปะสังสรรคนอกเวลางานกับผูใตบังคับบัญชา  รวมถึงความสนใจรับฟงความคิดเหน็ 

ตาง ๆ แตหากผูบังคับบัญชาสนใจดานงานเปนหลกัจะเปนลักษณะตรงขามไปจากที่กลาวมา

ขางตน  ความสัมพันธระหวางกนัของผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา  ในทางปฏิบัตินั้น

ผูบริหารจะตองรูจักวธิีการทีม่ีประสิทธิผล  เพื่อพัฒนากลยุทธที่จะใชบริหารบุคลากรตาง ๆ  

ในองคการใหเกิดประสิทธิผลได 

 
 3.2.5 ดานการตัดสินใจ  
  การตัดสินใจเปนหนาที่สําคญัของผูบริหาร  เพราะความสําเร็จในงานขึ้นอยูวา 

ผูบริหาร  จะตัดสินใจเรื่องอะไร  และมีแบบแผนการตัดสินใจอยางไร  ที่จะใหเหมาะสมกับ 

สถานการณเรามักจะเรียกผูบริหารทีม่ีประสิทธิผลวา  “นักตัดสินใจที่ดี” (good  decision makers) 

และโดยพืน้ฐานขององคการรูปนัย (formal)  เปนโครงการของการตัดสินใจ (Hoy  and  Miskel, 
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1991. p. 300)  ดังนั้น  การมีความเขาใจในกระบวนการตัดสินใจจึงมคีวามจาํเปนสาํหรับผูบริหาร

โรงเรียนทุกคน  ในการนี้ไดมีนักวิชาการใหแนวความคดิเกี่ยวกบัการตัดสินใจไวหลากหลาย  เชน  

การตัดสินใจ  คือ  การตกลงใจวาจะกระทาํสิ่งหนึง่สิ่งใด  หรือไมกระทําสิ่งหนึ่งสิง่ใด  หรือยอมรับ

ทัศนคติหนึ่งทศันคติใด  ตามปกติเราตองตัดสินใจอยูตลอดเวลา  การตัดสินใจไมวาการตัดสินใจ 

ที่ดีหรือไมดีจะเปนตัวกาํหนดการปฏิบัติของเรา  กระบวนการของการตัดสินใจ  ความชัดเจนของ

การสื่อสารเกีย่วกับการตัดสินใจ  ความชดัเจนของการสื่อสารเกี่ยวกบัการตัดสินใจและขั้นตอน 

ที่ปฏิบัติตามการตัดสินใจมีผลตอชีวิตประจําวนั  และตอปฏิสัมพันธระหวางบุคคล (โยธิน   

ศันสนยทุธ, 2535. หนา 17) การตัดสินใจ  เปนกระบวนการที่สําคัญอยางยิ่งยวดตอการบริหาร 

ใหบรรลุผลสําเร็จและกระบวนการจะเปนลักษณะวงจรซึ่งประกอบดวย  การยอมรับปญหาและ

ระบุรายละเอยีดของปญหา  วเิคราะหปญหา  สรางเกณฑสําหรับการแกปญหาที่เชือ่ถือไดอยาง 

มีระบบ  พัฒนาแผนปฏิบัติงานและดําเนนิการตามแผน  ผูบริหารจาํเปนจะตองมีกระบวนการ

แกปญหาที่เปนระบบ  เพื่อชวยใหการตัดสินใจเลือกการแกปญหามีคุณภาพและพอใจมากยิง่ขึ้น 

(ถวิล  เกื้อกูลวงศ, 2530. หนา 214-215)  การตัดสินใจ  คือ  การเลือกทางหนึ่งในจํานวนชองทาง

เผื่อเลอืกจํานวนหนึง่  ถาทางเลือกทั้งหลายมีความแตกตางกนัอยางชดัเจนแลว  การตัดสินใจ

จะตองทาํที่ฝายบริหารระดับลาง  แตถาเรือ่งใดมีปญหาที่จะตองนํามาตัดสินใจที่ในระดับสูง 

เร่ืองนัน้ควรจะเปนปญหาทีม่ีทางเลือกซึง่หาขอยุติการโตแยงไดยาก (Parkinson  and  Rustomji, 

1997. p. 17) และการตัดสินใจ  คือ  การเลือกระหวางวิธีการตาง ๆ เพื่อกระทาํใหบรรลุถึง

ความสาํเร็จบางสิง่บางอยาง นอกจากนี ้ การตัดสินใจยงัมีความแตกตางกนัในแงของความสําคญั  

การตัดสินใจเพื่อกระทาํบางอยางที่ไมสําคญัไมวาจะตัดสินใจอยางไรก็ไมเปนเรื่องสาํคัญ   

ในขณะที่การตัดสินใจที่จะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเปนอยางมาก  ถือวาเรื่องสาํคัญ (Stuart – 

Kotze and Roskin, 1983. p. 79)  จากความหมายขางตนพอสรุปไดวา  การตัดสินใจ คือ   

พฤติกรรมการบริหารที่สําคญัของผูบริหารซึ่งตองดําเนนิการอยางตอเนื่องไมหยุดยัง้  เพื่อจะใหได

วิธีการปฏิบัติที่ดีที่สุดเหมาะสมกับสถานการณ  และนาํไปสูการบรรลุความสาํเร็จตามเปาหมาย

หรือวัตถุประสงคขององคการ 

  เฮอรเบอรท เอ. ไซมอน (Herbert  A.Simon)  เปนผูที่ไดรับการยกยองวา  

เปนผูใหกําเนดิทฤษฎีการตัดสินใจ (the  father  of  decision – making  theory)  ไดกลาววา 

ทฤษฎีการบริหาร  ก็คือทฤษฎีการตัดสินใจนั่นเอง  เพราะวาพฤติกรรมการบริหารทีดี่และถูกตอง

ยอมสงผลไปถึงความมีประสทธภิาพ (efficiency) ขององคการ  และความมปีระสิทธิภาพของ

องคการจะตองขึ้นอยูกับคุณภาพและปริมาณของขอจํากัดของความสามารถในการปฏิบัติงาน  
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และขอจํากัดของของความสามารถในการตัดสินใจที่ถกูตอง (Simon, 1945. pp. 37-39)  

นอกจากนี ้ รอบบินส  กลาววา  บุคคลทกุคนในองคการจะตองมีหนาที่ในการตัดสินใจ  แตระดับ

การตัดสินใจยอมแตกตางกนั  เชน  ผูบริหารระดับสูงจะตัดสินใจในเรือ่งเปาหมายขององคการ 

ในดานผลการผลิตหรือการบริการ  ผูบริหารระดับกลางและระดับตนจะตัดสินใจในเรื่องตาราง 

การผลิต  การคัดเลือกลูกจางคนใหม  และการตัดสินใจในการเพิ่มคาจาง เปนตน (Robbins, 

1994. p. 71)  ดังนัน้  การตัดสินใจเปนกระบวนการขั้นที่สําคัญที่สุดในพฤตกิรรมการบริหารและ

เปนภาระหนาที่สําคัญที่สุดของผูบริหารเพราะวาเปนจุดสําคัญในการอํานวยการใหมีการ

ปฏิบัติงานไปตามแผนงานและเปาหมายที่กําหนดไวและเปนจุดเริ่มตน  ที่จะดาํเนนิการกจิกรรม 

ทุก ๆ อยาง  หากผูบังคับบัญชาละเลยหรือคําสั่งที่ออกไปนั้นขาดหลักการและเหตุผล  ก็ยอม

กอใหเกิดความเสียหายตอหนวยงานได (ประชุม  รอดประเสริฐ, 2533. หนา 39 ;  สมพงษ   

เกษมสนิ, 2526. หนา 216 - 217 ; กอ  สวสัดิพานชิย, 2520. หนา 11) 

  โอเวนส  (Owens,1987. p. 291)  กลาววา ปจจยัสําคญัที่สัมพนัธกบั 

การตัดสินใจ ไดแก บทบาทและหนาที ่(role  and  function)  และวิธีการตัดสินใจ (procedure) 

กลาวคือ บุคคลจะตองรับรูบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบของตนเองเสียกอน  จงึจะเกิด

พฤติกรรมการตัดสินใจในการปฏิบัติงานในหนาที่ความรับผิดชอบนั้นลุลวงไปได  และใน

ขณะเดียวกนับุคคลก็ตองมคีวามสามารถที่จะเลือกใชวธิีการตัดสินใจใหถูกตองและเหมาะสม 

กับสถานการณ  ตลอดทัง้รูวาจะใหบุคคลอื่นมีสวนรวมในการตัดสินใจไดมากนอยเพยีงใด 

เพื่อใหการตัดสินใจบรรลุเปาหมายที่ดี 

  สจวรต – คอทซ และรอสกิน (Stuart – Kotze and Roskin, 1983. pp. 83-91)  

ไดกลาววา  ขอวิจารณโดยทั่วไปเทาที่ผานมาชี้ใหเห็นถงึปจจัยที่สําคญัหลายอยางของการตัดสินใจ 

ไดแก การเปรยีบเทียบความสําคัญและผลลัพธ  ฐานขอมูล  คานิยมสวนบุคคล  การตัดสินใจ 

สวนบุคคลและกลุม  คุณภาพของการตัดสินใจ  การยอมรับการตัดสินใจ  และขอจํากดัของเวลา  

พอจะสรุปสาระสําคัญไดดังนี ้

  1.  การเปรียบเทียบความสาํคัญและผลลัพธ (relative  importance  and  

consequences)  การตัดสินใจทกุอยางจะตองไดรับการวิเคราะหและประเมินระดบัความสาํคัญ

ของการตัดสินใจ  เพราะวาการตัดสินใจบางอยางเปนงานประจําและไมไดวิเคราะหขอมูลที ่

ซับซอน  การตัดสินใจบางอยางสามารถกระทําไดอยางรวดเร็วและตองการขอมูลนอย  ผูบริหาร

ควรพิจารณาประเภทของการตัดสินใจโดยตั้งคําถามเหลานี้คือ 
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   1.1  การตัดสินใจแตละเรื่องมีความสําคญัตอความสําเร็จของงาน และ

ความมีประสิทธิภาพขององคการอยางไร 

   1.2  ใครควรจะทําการตัดสนิใจหรือเขามาเกี่ยวของ  ในการตัดสินใจ 

เร่ืองนัน้จึงจะไดผลดีมากที่สุด 

   1.3  ประเภทของขอมูลที่จาํเปนตอการตัดสินใจแตละเรื่องมีอะไรบาง 

   การตอบคําถามเหลานี้จะทาํใหทราบถึงลาํดับความสําคญั  และขนาดของ

การมอบหมาย การตัดสินใจยิ่งมีความสาํคัญมากเทาไร  ผูบริหารยิ่งตองควบคมุการตัดสินใจ  และ

ตองใชขอมูลทีซ่ับซอนมากยิง่ขึ้นเทานั้น 

  2.  ฐานขอมูล (information base) ถึงแมวาพืน้ฐานของการตัดสินใจทกุอยาง 

ก็คือ ขอมูล  แตเราไมมีขอมูลที่สมบูรณเลย  เพราะการรวบรวมขอมูลข้ึนอยูกับปจจยัหลายอยาง  

เชน  เวลา พลงั เงิน เปนตน  ส่ิงเหลานี้เปนทรัพยากรทีม่อียูจํากัด  ดังนั้นทักษะที่ดีอยางหนึ่งของ

ผูบริหาร คือ ความสามารถใชดุลยพินจิวาเมื่อไรเขามีขอมูลที่เพียงพอในการตัดสินใจไดอยาง

สมเหตุสมผล  การระบุประเภทและการจดัลําดับความสําคัญของการตัดสินใจ  จะชวยทําใหได

ฐานขอมูลที่จาํเปนตอการตัดสินใจแตละเรื่องที่มีความชดัเจนยิง่ขึ้น 

  3.  คานิยมสวนบุคคล (personal  values) การตัดสินใจสวนใหญอยูบน

พื้นฐานของคานิยมทัศนคติ  ความตองการ  และอารมณของเรา  และยุงยากในการแยกสิ่งเหลานี้

จากวถิีการมองสิ่งตาง ๆ ของเรา  ในบางครั้งเราตัดสินใจตามวิถทีางบางอยาง  เพราะวาเปน

วิถีทางที่เราชอบไมใชเพราะวาเปนวิถีทางที่ควรทํา  ดังนั้นแบบการตัดสินใจของเรามักสะทอน 

ใหเหน็ถงึแบบการเปนผูนํา  แรงจูงใจ  คานิยม  และทัศนคติของเรา  อยางไรก็ตาม  การตัดสินใจ

ของผูบริหารควรจะอยูบนพืน้ฐานของสถานการณมากกวาความพอใจสวนบุคคล  สถานการณ

แตกตางกนัตองใชวิธกีารทีแ่ตกตางกนัตามวิธกีารที่ควรจะทํา  ไมใชวิธีการที่ชอบหรือรูสึก

สะดวกสบาย 

  4.  การตัดสินใจโดยบุคคลและกลุม (individual vs. group  decision – 

making) เร่ืองที่ทาํการตัดสินใจยิ่งมีความสําคัญมากเทาไร  ผูบริหารยิ่งตองใชเวลาในการพิจารณา

ทางเลือกตาง ๆ และผลลัพธทั้งหลายของการตัดสินใจมากยิ่งขึน้เทานัน้  เชน  ปญหาที่มีความ

ซับซอนสูงประเด็นปญหาไมชัดเจน  ผลกระทบของปญหากระจายไปทั่วทั้งองคการ  ประเดน็

ปญหาเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานของคนจํานวนมาก  ปญหาเปนเรือ่งใหมและพิเศษ  ปญหา 

แบบนี้ผูบริหารตองใชเวลามากในการรวบรวมขอมูลและพิจารณาทางเลือกตาง ๆ และถาจะให 

การตัดสินใจมปีระสิทธิผลมากที่สุด  ก็ควรใชกลุมชวยการตัดสินใจ วิธกีารนี ้Alfred  Sloan   
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แหงบริษทั  General  Motors  ไดเคยใชไดผลมาแลวโดยใหกลุมผูบริหารทีม่องปญหาดวย

แนวความคิดที่แตกตางกันมาชวยในการตัดสินใจในเรือ่งที่บริษทัเผชญิกับที่ยอดขายลดลงเปน

อยางมากในระหวางภาวะเศรษฐกิจตกต่ํา  อยางไรก็ตาม  การตัดสินใจดวยกลุมไมใชวิธีการ 

ที่ดีที่สุดเสมอไป  ทั้งนี้จะตองพิจารณาจากตัวปญหาและสถานการณดวย  เชน  ในบางครั้ง 

การตัดสินใจดวยกลุมเปนวิธทีี่ดีที่สุด  แตกม็ีบางครั้งอกีเชนกนัทีก่ารตดัสินใจโดยผูบริหาร 

แตผูเดียวเปนวิธีที่ดีที่สุด 

  5.  คุณภาพของการตัดสินใจ (quality of the decision)  หมายถึง   

การตัดสินใจทีม่ีความถูกตอง  เราเชื่อวาเมือ่มีการตัดสินใจที่ถูกตองเกิดขึ้น  ทุกสิง่ทกุอยางจะ

เรียบรอย  และผลลัพธของการตัดสินใจทีไ่มถูกตองจะมผีลเสียอยางรายแรง  เชน  บริษัท Ford   

ไดตัดสนิใจผลิตรถยนต  Edsel  และบริษัท  Xerox  ไดตัดสินใจผลิตเครื่องถายเอกสารรุน  9000   

การตัดสินใจทัง้สองอยางจะมีผลแตกตางกัน  โดยฝายหนึ่งขาดทุนมากมายแตอีกฝายหนึง่ไดกําไร

มหาศาลการตัดสินใจอยางมีคุณภาพจึงมคีวามสาํคัญ 

  6.  การยอมรบัการตัดสินใจ (acceptance  of  the  decision)  หมายถึง  

บุคคลที่ถูกผลกระทบจากการตัดสินใจมีความผูกพันตอการปฏิบัติตามการตัดสินใจ  การตัดสินใจ

อาจจะมีความถูกตองในสายตาของผูบริหารที่ตัดสินใจ  แตถาหากวาบุคคลที่ตองปฏิบัติตาม 

การตัดสินใจไมเหน็ดวยกับการตัดสินใจนัน้  เราก็จะมีความยุงยากในการบรรลุเปาหมายได   

ดังนัน้ผูบริหารจะตองเหน็ความสําคัญของความสัมพันธระหวางคุณภาพของการตัดสินใจและ 

การยอมรับการตัดสินใจ  ถาหากวาความผกูพันมีความสาํคัญแลว  ผูบริหารจะตองตดัสินใจ 

ในแนวทางที่แนใจวาไดรับการยอมรับ 

  7.  ขอจํากัดของเวลา (time  constraints)  เวลามักจะเปนปจจัยที่ครอบงํา

สถานการณของการบริหาร  สาเหตสํุาคัญขอการตัดสินใจอยางเรงรีบ คือ  การขาดการวางแผน

ผูบริหารบางคนใชเวลาอยางไมจบส้ินในการประชุมเพื่อตัดสินใจในเรือ่งที่สามารถตดัสินใจไดดวย

ตนเองภายในเวลาไมกีน่าทีเพราะพวกเขากลัวจะถูกกลาวหาวาเผด็จการ  และมีความเชื่อวาบุคคล

ทุกคนในหนวยงานควรจะมสีวนรวมในการตัดสินใจทุกอยาง  แตความจริงแลวคนสวนใหญชอบ 

จะมีสวนรวมในการตัดสินใจบางอยางเทานั้น  และบางครั้งเราอาจจะตองเผชิญกับสถานการณ 

ที่ไมไดบอกลวงหนาแลวเราตองนําเสนอคาํตอบทนัท ี เมื่อเรามีเวลาไมเพียงพออยางแทจริงแลว   

เราก็ตองตัดสนิเอง 

  นอกจากนี ้ สจวรต – คอทซ และรอสกิน  ไดเนนใหเหน็อีกวา  สภาพแวดลอม

ในปจจุบันเรามีแรงกดดันทางดานการยอมรับมากขึน้  ในการบรรลุถงึการยอมรับ  จาํเปนตอง
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แบงปนการตัดสินใจใหกับผูอยูใตบังคับบัญชา  แตผูบริหารตองเปนบุคคลที่รับผิดชอบในที่สุด โดย

แบงวิธีการตัดสินใจออกเปน  3  แบบ  คือ  แบบออกคําสัง่ (the  command  style)  หมายถงึ 

ผูบริหารตัดสินใจตามลาํพงับนพืน้ฐานความเขาใจในสถานการณของเขาเอง  แบบปรึกษาหารือ 

(the  comsultation  style)  หมายถงึ  ผูบริหารแสวงหาและใหความสนใจกับความคิดเห็นของ

บุคคลอื่นแตรักษาสทิธิของการตัดสินใจขัน้สุดทายไวทีตั่วของเขาเอง  และแบบเห็นพองตองกัน 

(the  consensus  style)  หมายถงึ  ผูบริหารจะประชมุบุคคลที่เกี่ยวของกับเร่ืองทีต่องตัดสินใจ

และดําเนนิการตัดสินใจตามที่ประชุมเห็นพองตองกัน  แตอยางไรก็ตาม  ผูบริหารจะใชวิธีการแบบ

ใดยอมข้ึนอยูกับสถานการณ  ดังนั้นผูบริหารจะตองประเมินสถานการณทั้งดานคุณภาพและดาน

การยอมรับในการตัดสินใจกอน และเลือกแบบของการตัดสินใจ “ที่ดีทีสุ่ด” บนพื้นฐานความสําคัญ

เทียบเคียงของปจจัยการตัดสินใจถูกตองและบุคคลเห็นดวยไวดังนี ้

  1.  ถาหากวาคุณภาพของการตัดสินใจมีความสาํคัญมากกวาการยอมรับ  

การตัดสินใจแบบออกคําสั่ง  มีความเหมาะสมมากที่สุด 

   2.  ถาหากวาคุณภาพและการยอมรับมีความสําคัญทั้งคู แบบปรึกษาหารือ  

มีความเหมาะสมมากที่สุด 

   3.  ถาหากการยอมรับมีความสําคัญมากกวาคุณภาพ แบบเห็นพองตองกัน 

มีความเหมาะสมมากที่สุด 

  ฮอย และ มิสเกล (Hoy and  Miskel, 1991. pp. 328-329) กลาววา 

แนวความคิดแหงการยอมรบัจะมีประโยชนในฐานะที่จะแสวงหาคําตอบจากคําถามที่วา “ภายใต

สถานการณอะไรที่ผูใตบังคับบัญชาจะเขาไปมีสวนรวมในการตัดสินใจ” ในเรื่องนี ้ไซมอน (Simon) 

ไดเคยแสดงความเหน็ไววา ผูใตบังคับบัญชาเต็มใจทีจ่ะยอมปฏิบัติตามคําสั่งของผูบังคับบัญชา

โดยปราศจากคําถาม นัน่คือ ขอบเขตของพฤติกรรมซึ่งผูใตบังคับบัญชาพรอมที่จะยอมรับการ

ตัดสินใจของผูบังคับบัญชาของเขา ขอบเขตนี้เรียกวา “เขตการยอมรับของผูใตบังคับบัญชา” 

สําหรับ เอ็ดวนิ เอ็ม.บริดส (Edwin M.Bridges) ไดต้ังขอสมมุติฐานไววา หากผูบริหารเปดโอกาส 

ใหครูเขารวมในการตัดสินใจซึ่งอยูในเขตการยอมรับ การมีสวนรวมจะมีผลสําเร็จนอยกวา และ 

หากผูบริหารเปดโอกาสใหครูเขารวมในการตัดสินใจ ซึ่งอยูนอกเขตของการยอมรับอยางเหน็ 

ไดชัดเจน การมีสวนรวมจะมีผลสําเร็จมากวา ดังนั้น ผูบริหารจะตองใชดุลยพินจิวาการตัดสินใจ

อยางไหนที่ตกอยูภายในเขตการยอมรับ และอยางไหนทีต่กอยูภายนอกเขตการยอมรับ คํานยิาม 

ของเขตการยอมรับในทางปฏิบัติจะพิจารณาจากสวนทีเ่ปนผลประโยชน และสวนทีเ่ปนความ
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เชี่ยวชาญของผูอยูใตบังคับบัญชา กลาวคือ  (1) ถาผูอยูใตบังคับบัญชามีผลไดเสียทางสวนตัวสงู

ในการตัดสินใจ  และมีความรู  ความเชีย่วชาญในเรื่องที่ทาํการตัดสินใจ การตัดสินใจจะตกอยู 

นอกเขตการยอมรับ นัน่คือผูอยูใตบังคับบัญชาควรจะไดเขารวมในกระบวนการตัดสินใจ   

(2)  ถาปญหาไมไดสงผลในทางใหคุณใหโทษสวนตัวแกผูอยูใตบังคับบัญชา และอยูนอกเหนือ

ความรูความเชี่ยวชาญ การตัดสินใจจะตกอยูภายในเขตการยอมรับอยางชัดเจน นัน่คือผูอยูใต

บังคับบัญชาไมควรเขารวมกระบวนการของการตัดสินใจ จากการทดลองดังกลาวนีจ้ะทําใหเกิด

สถานการณเพิ่มข้ึนอีก  2  สถานการณ  กลาวคือ  สถานการณแรก  ผูอยูใตบังคับบัญชามีผลได

ผลเสียทางสวนตัวเกีย่วกับปญหา แตเขามคีวามรูความชาํนาญที่จะชวยเหลือปญหานั้นนอย   

ในกรณีเชนนีค้วรใหผูใตบังคับบัญชาเขารวมเปนครั้งคราวและในขอบเขตจํากัด  สําหรับอีก

สถานการณหนึ่งคือ เมื่อผูใตบังคับบัญชาไมมีผลไดผลเสียในปญหา  แตพวกเขามีความรูความ

เชี่ยวชาญในเรื่องเหลานัน้มาก ในสถานการณเชนนี้ก็ควรใหผูอยูใตบังคับบัญชามีโอกาสเขารวม 

ในการตัดสินใจเปนครั้งคราวเชนเดยีวกนั 

  โลว   (Low, 1990. pp. 61-62)   กลาววา  โดยทั่วไปในสถานการณหนึ่ง ๆ  

ผูบริหารมักจะเลือกใชแบบการตัดสินใจรวมกัน  2  แบบ  หรือมากกวา  จากแบบการตัดสินใจ 

ที่มีอยู  4  แบบ ไดแก  แบบประชาธิปไตย (democratic  style) แบบอัตตาธิปไตย (autocratic  

style)  แบบตามสบาย (laissez – faire  style) และแบบปรึกษาหารือ (consultative  style)  และ

ข้ันตอนกระบวนการตัดสินใจมี   7  ข้ันตอน ไดแก   (1)  ข้ันตระหนกัในปญหา   (2)  ข้ันรวบรวม

ขอมูล   (3)  ข้ันระบุปญหา   (4)  ข้ันพิจารณาทางเลือก   (5) ข้ันคัดทางเลือกตาง ๆ   (6)  ข้ันนํา

ทางเลือกที่คัดแลวไปปฏิบัติ   (7)  ข้ันประเมินผลลัพธ 

   นอกจากนี ้ โลว ไดอธิบายแบบการตัดสินใจและขั้นตอนของกระบวนการ

ตัดสินใจสรุปไดดังนี ้

  แบบประชาธปิไตย  คือ  “ฉันนาํหวัขอเร่ืองมา  เราอภิปราย  และ 

          เราตัดสินใจรวมกนั” 

  แบบอัตตาธิปไตย   คือ   “ฉันบอกเลาใหคุณฟงเทานั้นแลวฉันตัดสินใจ” 

  แบบตามสบาย       คือ   “คุณตัดสินใจไดตามใจชอบ อยาใหฉันตอง 

          เดือดรอน” 

  แบบปรึกษาหารือ   คือ  “ฉันถามคุณตอบ ถาคุณมีปญหาฉนัอธิบาย 

          แลวฉันตัดสินใจ” 
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  ตามความเปนจริง  ผูบริหารอาจใชแบบตาง ๆ ตามสถานการณในแตละ

ข้ันตอน  เชน อาจใชแบบอัตตาธิปไตย  ในขั้นที่  1  กับข้ันที่  5  ใชแบบปรึกษาหารอืในข้ันที ่ 2   

กับข้ันที ่ 4  ใชแบบประชาธปิไตยในขั้นที ่ 3  กับข้ันที่  6 และใชแบบตามสบายในขั้นที่  7 
 
 3.2.6 ดานการกําหนดเปาหมาย  
  เปาหมายเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่งในการดําเนินงานทกุชนดิการบริหารงานที่ดี  

จึงตองมีเปาหมายที่ชัดเจนแนนอน  เปาหมายของแตละองคการอาจจะแตกตางกนัไป  ดังนัน้

ผูบริหารจึงตองมีการปรับเปลี่ยนเปาหมายใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมไดเสมอ  การกําหนด

เปาหมาย  จงึเปนหนาที่ของผูบริหารโดยตรงที่จะตองใชความสามารถผสมผสาน  ความรูสึกนึกคดิ

ของบุคลากรทกุฝายในองคการไดมีสวนรวม 

  ความหมายของเปาหมาย  นักวชิาการไดกลาวถึงความหมายของเปาหมายไว

หลายอยางดวยกัน  เชน  สุรพันธ  ยันตทอง (2533. หนา 136)  กลาววา  เปาหมายเปนเครื่อง

ชี้บอกความสาํเร็จที่เราตองการใหเกิดผล  ชาญชัย  อาจนิสมาจาร (2539. หนา 21)  กลาววา  

เปาหมายเปนแนวทางการทาํงานที่นาํไปสูพฤติกรรม  จะตองใหทกุฝายรูเปาหมายและชวยทําให

เปาหมายบรรลุผลสําเร็จเปาหมายจะตองเปนจริง (realistic) ทําใหบรรลุผลสําเร็จได (achievable)  

วัดได (measurement)  และมีความจาํเพาะเจาะจง (specific) บุคลากรจะตองรูสึกวาเปาหมาย

เปรียบเสมือนเสาหลกัในองคการ  เปาหมายแสดงถงึปริมาณหรือคุณภาพของผลงานที่คาดหวงัไว

ตามวัตถุประสงค  ชวยขยายวัตถุประสงคมีความชัดเจนมากขึ้น  ตามผลงานที่ตองการใหเกิดขึ้น 

มีปริมาณเทาใดหรือมีคุณภาพอยางไร  การกําหนดเปาหมายเปนกระบวนการตอเนื่องจากการ

กําหนดสภาพปจจุบันและปญหา  วัตถุประสงคและนโยบาย  ดังแสดงในภาพที่  3 (วิโรจน   

สารรัตนะ, 2532. หนา 33) 

 

 

 

 

ภาพ 6  แสดงแนวทางกําหนดเปาหมาย 

 

  ลักษณะของเปาหมายที่ดี  ในการกาํหนดเปาหมายนัน้ควรกําหนดถงึลักษณะ

ที่ดีของเปาหมาย (วิโรจน  สารรัตนะ, 2532. หนา 132 )  ดังตอไปนี ้

 

สภาพปจจุบันและปญหา วัตถุประสงค นโยบาย เปาหมาย 
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1. ระดับความสําเร็จจะตองมีคุณภาพ 

2. เนนเวลาแหงความสาํเร็จ 

3. จะตองมีความสอดคลองกบัวัตถุประสงค 
4. จะตองสอดคลองกับเปาหมายอื่น 

5. จะตองเปนเครื่องชี้นําทิศทางในการดําเนนิงาน 

6. จะตองเปนขอแนะนาํที่ชัดเจนตอประเภทหรือชนิดของการปฏิบัติ 

7. จะตองเปนเครื่องมือที่ใชในการวัดและควบคุมประสิทธภิาพได 
8. จะตองมีลักษณะที่ทาทายตอการกระทาํและมีความเปนจริงเพียงพอ 

9. จะตองมีความเกี่ยวพนัวัตถุประสงคและเปาหมายในระดับสูงของ 
หนวยงาน 

10. จะตองเปนที่รับรูเขาใจและยอมรับของผูที่มีสวนเกีย่วของโดยเฉพาะ 

ผูปฏิบัติ 

  นอกจากนัน้ในการกาํหนดเปาหมายขององคการ  จะตองกําหนดลดหลั่นไป

ตามสายการบังคับบัญชา  โดยผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชากาํหนดเปาหมายรวมกนัอยู

เสมอ  จากการศึกษาของนกัวิชาการบางทานชี้ใหเหน็วา  การบริหารที่มีประสิทธิภาพ  เปาหมาย

จะตองกาํหนดจากเบื้องบนสูเบื้องลางหรอืจากเบื้องลางขึ้นสูเบื้องบน  แตจะตองรวมมือกําหนด

และการบริหารรวมกันเปนทมี (Kast & Ronsenzweig, 1974. p. 173) 

  การบริหารตามเปาหมายในการบริหาร  ผูบริหารจะตองมีกระบวนการ   

ซึ่งประกอบดวย  4  ข้ันตอน   ดังนี ้

  1.  การใหผูใตบังคับบัญชาเสนอเปาหมายขึ้นมา 

  2.  พิจารณากาํหนดและตองลงเปาหมายรวมกันระหวางผูบังคับบัญชาและ 

ผูใตบังคบับัญชา 

  3.  การติดตามและทบทวนเปาหมายเปนครั้งคราว 

  4.  การประเมนิผลเมื่อส้ินกาํหนดระยะเวลา (ธงชัย  สันติวงษ, 2539.  

หนา 497-500) 

  กลาวโดยสรุปการกําหนดเปาหมาย  หมายถึง  การเปดโอกาสใหครูในโรงเรียน

ไดมีสวนรวมในการกาํหนดเปาหมายในการปฏิบัติงานหรือเปาหมายของโรงเรียน  ในการที่จะทําให

การดําเนินงานบรรลุวัตถุประสงค  เปาหมายแสดงถงึปริมาณหรือคุณภาพ  ผลงานที่คาดหวังไว

ตามวัตถุประสงคชวยใหมีความชัดเจนในการดําเนินงาน  ในการบรหิารงานผูบริหารจะตองกําหนด 
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เปาหมายใหสอดคลองกับสภาพแวดลอม และตองรวมมอืในการกาํหนดและการบริหารรวมกนั

ระหวางผูบังคบับัญชาและผูใตบังคับบัญชา  เพื่อเปนแนวทางในการปฏิบัติงานจนบรรลุผลสําเร็จ

ตามวัตถุประสงค 
 
 3.2.7 ดานการควบคุมงาน  
  การควบคุมการปฏิบัติงานเปนภาระหนาที่สําคัญอีกประการหนึง่ของผูบริหาร

เพราะการบรหิาร คือ ความพยามยามในการใชพลงังานของกลุมใหความรวมมือประสานกับ 

การทาํงานอยางมีเหตุผลใหบรรลุวัตถปุระสงค  การบริหารจะตองมกีารมอบหมายอาํนาจหนาที ่

ใหปฏิบัติลดหลั่นกนัไปตามลําดับข้ันและตามสายการบังคับบัญชา  จึงเปนภาระหนาที่ของ

ผูบริหารจะตองติดตามหรือควบคุมการปฏิบัติงาน  การกําหนดเปาหมายของการควบคุมตอง

ชัดเจน  การใชหลักมนุษยสมัพันธในการควบคุมเพื่อกอใหเกิดบรรยากาศที่เอื้ออํานวยและจูงใจ 

ใหบุคลากรทํางานอยางเต็มความสามารถ  ขณะเดียวกนัหากการควบคุมเขมงวดกวดขันจะ

กอใหเกิดความขัดแยงบุคลากรคงจะไมผูกพันตอหนวยงาน  ดังนั้นศลิปะในการควบคุมเพื่อ

ประสิทธิภาพของงาน  จึงเปนปจจัยทีท่าทายนักบริหารองคการเปนอยางยิ่ง 

  ความหมายของการควบคุมการปฏิบัติงาน   การควบคมุการปฏิบัติงานเปน

หนาที่ของผูบริหารทกุระดับที่จะเกีย่วของเสมอ  เพื่อใหงานบรรลุวัตถปุระสงค  เซอรวิน (Sherwin, 

1964. p. 426)  ใหความหมายของการปฏิบัติงาน  คือ  การดําเนินงานเพื่อที่จะปรบัปรุงใหงานนัน้

เขากับระดับมาตรฐานที่กาํหนดใว  โดยอาศัยการรายงานเปนเครื่องมอื สวน  ฟลิปโป (Flippo, 

1970. p. 417) ใหความหมายวา  การควบคุมการปฏิบัติงาน  คือ  การบังคับใหกิจกรรมตาง ๆ 

เปนไปตามแผนงานที่กาํหนดไว  และ  ธงชัย  สันติวงษ (2541. หนา 15)  การควบคมุการ

ปฏิบัติงาน  คือ  กิจกรรมตาง ๆ ที่สรางขึ้น  เพื่อใหเกิดความแนใจวาการทํางานตาง ๆ จะสําเร็จผล

ตามแผนที่ต้ังไว 

  ประโยชนของการควบคุมการปฏิบัติงาน  สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 

ที่เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา  มักจะทาํใหการดําเนินงานไมเปนไปตามเปาหมายขององคการ  

ผูบริหารจึงประเมินผลการปฏิบัติงานและหาทางปองกนัไมใหเกิดการผิดพลาดขึ้น   โดยใชระบบ

การควบคุมการปฏิบัติงานที่มีขอบขายครอบคลุมการปฏิบัติงานที่สําคัญ ๆ ทกุอยาง 

  กระบวนการควบคุมการปฏบัิติงาน  การทีจ่ะกําหนดมาตรฐานใหแนนอน

ตายตัวลงไปวางานมีลักษณะเชนไร  ควรมกีระบวนควบคมุอยางไรนัน้ เปนสิง่ทีย่ากตอการที่จะ

กําหนดไวเปนขอตายตัวในรายละเอยีด  เพราะความยุงยากของงานแตละชนิด  แตละประเภท   

มักมีขอแตกตางกนัแตหลักการใหญ ๆ ที่สําคัญจะไมแตกตางกนัมาก  ข้ันตอนตาง ๆ ที่เปน 
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สวนประกอบที่สําคัญของระบบการควบคุมการปฏิบัติงานนัน้  นกัวชิาการหลายทานไดกําหนดไว  

เชน  พทิฟลด (Pitfield. 1977 p. 416)  ไดจัดกระบวนการควบคุมการปฏิบัติงานมี   4  ข้ันตอน 

ดังนี้  การกําหนดมาตรฐานเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับมาตรฐาน  คัดขาวสารที่ไดรับกลับมา

จากผลการเปรียบเทียบ  และการแกไขสวนที่เบีย่งเบนจากมาตรฐาน  และ  ธงชัย  สันติวงษ 

(2541. หนา 148-151)  กลาววา  กระบวนการควบคุมการปฏิบัติงาน  ประกอบดวย  5  ข้ันตอน  

ดังนี้  กาํหนดเปาหมายในการควบคุม   การพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงาน  การวดัผลงานและ

เปรียบเทียบผลงานกับมาตรฐาน  การปรับปรุงแกไขขอบกพรอง  และการใหความดคีวามชอบ 

  สรุปไดวา  การควบคุมการปฏิบัติงาน  หมายถงึ  พฤตกิรรมที่แสดงออกถึง

ความรูสึกหวงใยตอผลการปฏิบัติงาน  การเลือกใชวิธกีารในการติดตามผลการตัดสินใจ  

มอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบเปนการใชศิลปะในการบริหาร  เพื่อตรวจดูวาการดําเนนิงาน

เปนไปโดยถกูตองตามวธิีการหรือไม  และผลการปฏิบัติงานมีมาตรฐานเพยีงใด  รวมถึงการเกิด

กลุมบุคคลซึ่งจะมีอิทธิพลในการสนับสนนุและตอตานเปาหมายที่เกดิขึ้นในโรงเรียน  การควบคมุ

การปฏิบัติงานเปนหนาที่ทางการบริหารที่มีลักษณะเปนเครื่องชวยกาํกับวา  กิจกรรมทั้งปวง

สามารถดาํเนนิการไปไดไมติดขัด  และทกุอยางเปนไปอยางถูกตองตลอดเวลาโดยไมผิดพลาด 
 
 3.2.8 ดานการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝกอบรม 
  การกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝกอบรม การกาํหนดมาตรฐาน

การปฏิบัติงานเปนการพัฒนาองคการรูปแบบหนึง่  ซึ่งผูบริหารทีมุ่งหวังการทาํงานใหมี

ประสิทธิภาพ  จะตองตระหนักถงึเพราะจะเปนตัวเรงหรอืผลผลักดันการดําเนนิงานใหมีเปาหมาย

และแรงจูงใจอยางมีทิศทางตรงกัน 

  การกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน  ธงชยั  สันติวงษ (2539.  หนา  459)  

กลาววา  การกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน  เปรียบเสมือนการกําหนดวัตถุประสงคเอาไว

ลวงหนาและคาดการณถงึสิง่ที่ควรจะเปนตาง ๆ 

  หลักในการกาํหนดมาตรฐานการปฏิบัติ  หลักในการกาํหนดมาตรฐาน 

ที่ควรคํานึงถงึ  ไดแก  ปริมาณของงาน  คุณภาพของงาน  คาใชจาย เวลา ที่เปนเปาหมายรวม   

ซึ่งองคการตองการใหกิจกรรมนั้น ๆ สัมฤทธิ์ผล 

  ความหมายของการฝกอบรม  ธงชยั  สันติวงษ (2539  หนา 6-7)  ไดกลาววา  

การฝกอบรม  หมายถงึ  กระบวนการที่จัดขึ้นอยางมรีะบบเพื่อหาทางใหมีการที่จะเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมหรือทัศนคติของบุคลากรเพื่อทีจ่ะสามารถปฏิบัติงานไดดีข้ึน  ซึง่จะนําไปสูการเพิม่

ผลผลิตและใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 



 

 

57 

  ชายชัย  อาจนิสมาจาร (2538. หนา 6-7)  ไดใหความหมายของ  การฝกอบรม 

ไววา  การใหความรูในรูปของกระบวนการที่ไดจัดรูปซึ่งคนจะเรียนรูความรูและทักษะ  เพื่อ

วัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่ง  โดยมีจุดมุงหมายของการฝกอบรม  กคื็อ  การกอใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงในพฤตกิรรมของผูที่ไดรับการฝกอบรม  และ  ทองฟู  ศิริวงศ  (2536. หนา 2-6)   

ไดใหความหมายของการฝกอบรมไวดังนี ้คือ  กระบวนการที่จัดขึ้นเพือ่พัมนาบุคลากรเพิ่มพูน

ความรูทัศนคติความเขาใจพัฒนานิสัย  การทาํงานที่ถกูตองและมีประสิทธิภาพมากขึ้น  ทําให

องคการมีระบบระเบียบเกิดความสาํเร็จขององคการ  สําหรับ  บีช (Beach, 1990. p. 3) ไดให

ความหมายของการฝกอบรมวากระบวนการจัดตั้งขึ้น  เพื่อใหบุคคลไดเรียนรูและมคีวามชาํนาญ  

เพื่อวัตถุประสงคอยางหนึ่งโดยมุงใหคนไดรูเร่ืองหนึง่เรื่องใดโดยเฉพาะ  และเพื่อแลกเปลี่ยน

พฤติกรรมของคนไปในทางทีต่องการ 

  กระบวนการฝกอบรม  ธงชยั  สันติวงษ (2536. หนา 171-173)  กลาววา   

การจะพัฒนาใหบรรลุจุดมุงหมายทัง้  2  ประการนัน้  ควรไดพิจารณาถึงกระบวนการของการ

ฝกอบรม  ซึง่ควรเริ่มตนดวยการพจิารณาความตองการและปญหาทีต่องมีการฝกอบรม  ตลอดจน

ส่ือหรือเครื่องมือ (media) ที่จะใชในการฝกอบรม  เมื่อเตรียมพรอมแลวจึงดําเนนิการฝกอบรม  

หลังฝกอบรมแลวควรประเมินผลโครงการ  โดยพิจารณาเปรียบเทียบดูวา  บุคลากรที่ผานการ

อบรมแลวสามารถทาํงานไดผลในระดับที่เปนมาตรฐานที่ตองการหรือไม  ซึง่หากยงัมีปญหา 

การแกไขควรจะดําเนนิการใน  3   จุด  คือ  ประการแรก  ควรพิจารณาทบทวนเนือ้หาและเรื่อง  

หรือหลักสูตรที่ตองการฝกอบรม  การใชส่ือหรือเครื่องมอืเหมาะสมหรือไม  ควรเปลีย่นแปลงวิธีใด

หรือส่ือชนิดไหนจงึจะไดผลดีกวา  หากมิใชทั้งสองประการดังกลาว  ในบางครั้งปญหาอาจอยูที่ตัว 

ผูเขาทําการฝกอบรม  ซึง่อาจจะมีปญหาเรื่องความพรอมและไมพรอมในทางจิตวิทยาหรือ 

พื้นการศึกษาตาง ๆ ดวย  จงึอาจจาํเปนตองมีการเสริมหรือแกไขประการอื่นกอน  คือ  ตองทบทวน

เกี่ยวกับวิธกีารคัดเลือกหรือเตรียมคนที่จะเขาการอบรมใหมีระดับพรอมที่จะเขารวมโครงการ

ดังกลาว 

  กลาวโดยสรุปการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและการฝกอบรม  หมายถงึ  

ระดับความตองการในการบรรลุเปาหมายของการปฏบัิติงาน  โดยกาํหนดวัตถุประสงคเอาไว

ลวงหนาการใหโอกาสครูเขารับการพฒันาความสามารถ  และการสนบัสนนุทรัพยากรในการ

ดําเนนิงานของครู  ซึง่ผูบริหารพึงมีตอครูอยางเดนชัด  เพื่อเปนแนวทางที่องคการสามารถสาํเร็จ

วัตถุประสงคไดดีข้ึนดวยกิจกรรมทางดานการฝกอบรม  เพื่อบุคลากรมโีอกาสไดรับความรู

ความสามารถที่ดีทนักับความเปลี่ยนแปลงและความกาวหนาทางเทคโนโลยีใหม ๆ บุคลากร 
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เกิดทักษะความชํานาญในการปฏิบัติและมีมาตราฐานในการปฏิบัติงาน  องคการทีม่ีมาตรฐาน 

การปฏิบัติงานสูงและบุคลากรไดรับการอบรมอยางดีเยี่ยมยอมมุงหวังผลผลิตไดมากกวาองคการ

อ่ืน ๆ โดยทัว่ไป 

  สรุปองคประกอบทางการบรหิารทัง้  8  ดาน ขางตน  จะเปนตัวชี้ประสิทธิภาพ

ขององคการไดประการหนึ่ง  ดังนัน้  ผูบริหารจงึตองใหความสาํคัญตอองคประกอบตาง ๆ  

ทุกองคประกอบ โดยระดับของการแสดงออกหรือปฏิบัติในแตละองคประกอบนัน้  ยอมบงชี ้

พฤติกรรมการบริหารของผูบริหาร  ซึ่งแตละองคประกอบสงผลถึงบรรยากาศในการทาํงาน   

ความรวมมือ  ความพึงพอใจ  ขวัญกาํลังใจของบุคลากรในองคการความผูกพนัตอองคการ  และ

ประสิทธิผลในองคการนัน่เอง  ผูบริหารโรงเรียนควรตระหนกัถึงความสําคัญในดานความรูสึก 

ในดานทัศนคติของครูวาแตละคนไดรับการสนับสนนุ  แรงจูงใจ  ความพึงพอใจในการทํางาน   

การมีสวนรวมในการปฏิบัติงานและมีความผกูพนัตอองคการมากนอยเพียงใด  ผูบริหารตอง

พยายามหาแนวทางปรับปรุงวิธกีารบริหาร  เพื่อใหครูเพิม่ทัศนคตทิี่ดีตอผูบริหารตองานและ 

ตอโรงเรียน จะสงผลใหการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษามีคุณภาพยิ่งขึ้น 
 
4. งานวิจัยทีเ่กี่ยวของกับพฤติกรรมการบริหาร 
 
 จากการศึกษาคนควางานวิจยัตาง ๆ ทีเ่กี่ยวของกับการบริหารของผูบริหาร  พอที่จะ

นําเสนอเปนแนวทางในการศึกษาคนควาครั้งนี้ ดังนี ้

 
 4.1 งานวจิัยในประเทศ 
  บุญมา  กัมปนาท (2532. หนา 90-91) ซึ่งทาํการวิจัยเรื่อง  คุณลักษณะของ

ผูบริหารสถานศึกษาพบวา  ในการบริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาใหมีประสิทธิภาพนัน้  ผูบริหาร

โรงเรียนควรมลัีกษณะที่สําคัญ 4 ดาน คือ  คุณสมบัติดานความเปนผูนํา  ดานวชิาการ   

ดานบุคลิกภาพ  และดานความสามารถในการบรหิารงาน   

  วิสุทธิ ์ ราตรี (2532. หนา 123-129)  ศึกษาปจจยัดานผูบริหารโรงเรยีนที่สัมพนัธ

กับความสาํเรจ็ของโรงเรียนในโครงการการศึกษา เพื่อพฒันาหมูบานในเขตชนบทยากจน พบวา 

ปจจัยสําคัญอนัดับแรกที่มีความสมัพนัธกบัความสาํเร็จของโรงเรียนดานโครงการ คือ แรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานตามโครงการ และปจจัยคุณลักษณะทีเ่อื้อตอการพฒันาดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

มีความสมัพนัธกับความสําเร็จของโรงเรียน  
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  สมร  นาคประสิทธิ์ (2532. หนา บทคัดยอ)  ไดทําการศึกษาเรื่องการศึกษา 

พฤติกรรมการบริหารของผูบริหารกับประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัด

สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดนครราชสีมา  พบวา  พฤติกรรมการบริหารของผูบริหารโรงเรียน

ขนาดใหญ  ขนาดกลางและขนาดเล็กอยูในระดับสูงและไมมีความแตกตางกนัในทางสถิติ  และ 

ครูในโรงเรียนทั้งสามขนาดรับรูพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารอยูในระดับสูงและไมมีความ

แตกตางกนัในทางสถิติ  ผูบริหารโรงเรยีนขนาดใหญและขนาดกลางใชพฤติกรรมการบริหาร 

ดานการจูงใจเปนลําดับแรก  สวนผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็กใชพฤติกรรมดานการเปนผูนําเปน

ลําดับแรก  และผูบริหารสถานศึกษาทัง้สามขนาดใชพฤติกรรมการบริหารดานการติดตอส่ือสาร

เปนลําดับสุดทายเหมือนกนั  นอกจากนีย้ังพบวา ครูในโรงเรียนทั้งสามขนาดรับรูพฤติกรรม 

การบริหารของผูบริหารดานการควบคุมงานเปนลาํดับแรกและการติดตอส่ือสารเปนลําดับสุดทาย

เหมือนกนั 

  จันทราน ี สงวนนาม (2533. หนา 140 –143)  ไดศึกษาคุณลักษณะบางประการ

ของผูบริหาร  บรรยากาศของโรงเรียนและความพึงพอใจในงาน  ที่สัมพันธกับความสําเร็จของ

โรงเรียนประถมศึกษา  พบวา  แบบของผูนําเปนตัวแปรตัวหนึง่ที่สามารถใชทาํนายความสาํเร็จ 

ของโรงเรียนประถมศึกษาไดอยางมีนยัสําคัญ  และเปนตัวแปรตัวหนึง่ที่มีอํานาจจําแนกโรงเรียน 

ที่ประสบความสําเร็จ กับโรงเรียนที่ยงัไมประสบความสําเร็จ และ   ผูบริหารโรงเรยีนทั้งสองกลุม 

มีพฤติกรรมการตัดสินใจแบบมุงเนนกระบวนการมากวาแบบมุงเนนผลลัพธของงาน 

  ศรีจิตต  สรางเอี่ยม (2536. หนา บทคัดยอ)  ไดทําการศึกษาเรื่อง พฤติกรรม 

การบริหารที่สงผลตอการปฏิบัติการนิเทศการศึกษาภายในโรงเรยีนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงาน

การประถมศึกษาจังหวัดราชบุรี  โดยศึกษาองคประกอบของพฤติกรรมการบริหาร 8 ดาน คือ  

กระบวนการภาวะผูนํา  การจูงใจ  การติดตอส่ือสาร  การปฏิสัมพันธ  การตดัสินใจ  การกําหนด

เปาหมายการควบคุมบังคับบัญชาและเปาหมายของผลการปฏิบัติงานและการฝกอบรม   

ผลการศึกษาพบวา  การปฏิบัติการนิเทศการศึกษาโดยภาพรวมอยูในระดับมาก  โรงเรียน 

ขนาดกลางและขนาดใหญมกีารปฏิบัติในระดับมาก  สวนขนาดเลก็อยูในระดับปานกลาง   

เมื่อเปรียบเทยีบการปฏิบัติการนิเทศการศึกษาภายในโรงเรียนทุกขนาดโรงเรียนและทุกงาน 

การนิเทศพบวา  ไมมีความแตกตางกนั  สวนพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารโรงเรียนนัน้   

พบวาอยูในระดับปานกลางทั้งโดยภาพรวมรายพฤตกิรรมและทุกขนาดโรงเรียน  และไมพบ 

ความแตกตางของพฤติกรรมการบริหารทั้งภาพรวมและรายพฤติกรรมทุกขนาดโรงเรยีน 



 

 

60 

  สุทัศน  ปนเนยีม (2538. หนา บทคัดยอ) ไดศึกษาพฤตกิรรมการบริหารของ

ศึกษาธกิารทีส่งผลตอขวัญในการปฏิบัติงานขาราชการ  สํานักงานศึกษาธิการจังหวดัภูมิภาค

ตะวันตก  ผลการวิจยัพบวา ระดับพฤติกรรมการบริหารของศึกษาธกิารอําเภอ  ในภาพรวมอยูใน

ระดับปานกลาง  และเมื่อแยกพิจารณาแตดาน  พบวา  ดานการควบคุม  การจูงใจ  และการเปน

ผูนําอยูในระดบัมาก  สําหรบัพฤติกรรมการบริหารของศึกษาธกิาร  ที่สงผลตอขวญัในการ

ปฏิบัติงานของขาราชการในสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ  โดยภาพรวม  พบวาม ี 2  ดาน  คือ  

ดานการควบคุมและการตัดสินใจ 

  ทินกร  นครศรี (Tinakorn  Nakorasri, 1977. หนา บทคัดยอ อางอิงจาก   

ไพศาล  ชาญสูงเนนิ, 2542. หนา 69) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง  บทบาทพฤตกิรรมของครูใหญและ 

ผลของการบรหิารตามทัศนะของครูมลรัฐเท็กซัส  ผลการวิจัยพบวา 

  1.  ครูที่มีวุฒทิางการศึกษาแตกตาง  มทีศันะตอบทบาททางพฤติกรรมของ

ผูบริหารและผลการบริหารของครูใหญ  แตกตางกนัอยางไมมีสําคัญทางสถิติ 

  2.  ครูที่มีเพศตางกนั  มทีัศนะตอบทบาทดานพฤติกรรมและผลการบริหารของ 

ผูบริหารแตกตางกนัอยางไมมีนัยสาํคัญทางสถิติ 

  3.  ครูที่มีประสบการณดานการสอน  5  ป  หรือนอยกวา  เห็นวาบทบาททาง 

พฤติกรรมของครูใหญเนนหนักไปทางสถาบันมิติมากกวาครทูี่มีประสบการณสอนต้ังแต  11  ป  

หรือมากกวา 

  4.  ครูที่มีประสบการณดานการสอนแตกตางกนั  มทีัศนะตอผลการบริหารของ 

ครูใหญแตกตางกนัอยางไมมีนัยสาํคัญทางสถิติ 

  5.  บทบาททางดานพฤติกรรมและผลการบริหารของครูใหญโรงเรียน

ประถมศึกษา ระดับมัธยมศกึษาตอนตน  มัธยมกลางและมัธยมปลาย  แตกตางกนัอยาง 

ไมมีนัยสาํคัญทางสถิติ 

  6.  ครูใหญจําแนกตามขนาดโรงเรียนตางกัน  บทบาททางพฤติกรรมและผล 

การบริหารแตกตางกนัอยางไมมีนัยสาํคัญทางสถิติ 

  7.  ครูใหญสังกัดกลุมโรงเรียนตางกัน  มีบทบาททางพฤติกรรมการบริหารแตกตาง

กันอยางไมมนีัยสําคัญทางสถิติ  แตมีผลการบริหารงานแตกตางกันอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 

ครูใหญในโรงเรียนในเมืองมกีารตัดสินใจทางการบริหาร การสื่อความความหมาย พฤติกรรม 

การบริหารทั่วไป  และภาวะผูนําดีกวาครูใหญที่สังกัดในโรงเรียนนอกเมือง 
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  8.  ครูใหญมีเพศตางกันมีบทบาททางพฤติกรรม  แตกตางกนัอยางไมมีนัยสาํคัญ

ทางสถิติ แตมคีวามแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ  ในความสามารถดานการเปนผูนาํ

ครูใหญที่เปนผูหญิงที่เปนเพศหญิงแสดงความเปนผูนาํทางการศึกษามากกวาครูใหญที่เปน 

เพศชาย 

  9.  ผลการวิจยัสรุปวา  ครูใหญมีประสิทธภิาพทางดานความเปนผูนาํทาง

การศึกษาอยูในระดับนอย  เมื่อเปรียบเทยีบกับสามดาน  คือ  การตัดสนิใจ  การสื่อความหมาย  

การบริหารทั่วไปและความเปนผูนาํ  ครูใหญมีประสิทธภิาพมากที่สุดในดานการบรหิารทัว่ไป 

  10.  โดยทั่วไปครูใหญมีแนวโนมที่แสดงออกทางดานพฤติกรรมผสมผสาน 

  11.  ครูสวนใหญไมแสดงใหเหน็วาบทบาททางพฤติกรรมของครูใหญมี

ความสัมพันธกับผลการบรหิารงาน 

 
 4.2 งานวจิัยตางประเทศ 
  เดวิส (Davis, 1972. p. 380) ไดศึกษาวิจยัพบวา  ผูบริหารทกุคนมเีจตคติเกี่ยวกับ

การติดตอส่ือสารวาเปนกระบวนการซึง่มคีวามสาํคัญและจําเปนยิง่  และการสื่อสารที่ดีจะชวยลด

ความขัดแยงในองคการ  และกอใหเกิดสภาวะที่เอื้ออํานวยตอการปฏบัิติงาน 

  ฮอย  และมิสเกล (Hoy & Miskel, 1978. p. 228)  ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการม ี

สวนรวมในการตัดสินใจของครูอาจารย  พบวา 

  1.  โอกาสในการมีสวนรวมในการกาํหนดนโยบาย   เปนปจจัยสาํคัญที่สงผล 

ตอขวญัและกําลังใจของครู – อาจารย 

  2.  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ มีความสัมพันธในทางบวกกับความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงานดานการสอนของครู-อาจารย 

  3.  ครู-อาจารยนิยมชมชอบผูบริหาร  ที่เปดโอกาสใหพวกเขาไดมีสวนรวมในการ 

ตัดสินใจมากกวาบริหารที่ไมคอยเปดโอกาสใหพวกเขาไดมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

  4.  ครู-อาจารยไมตองการมสีวนรวมในการตัดสินใจทุกเรื่อง  ทุกปญหา 

  5.  บทบาทหนาที่ของผูบริหารและครู-อาจารย  ในสวนที่เกี่ยวของในการตัดสินใจ

ควรแตกตางกนัทัง้นี้ข้ึนอยูกบัลักษณะของปญหา 

  6.  ปจจัยทัง้ภายในและภายนอกตัวคร-ูอาจารย  มีผลตอระดับความตองการ 

มีสวนรวมในการตัดสินใจ 
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  7.  เพื่อใหการมีสวนรวมในการตัดสินใจบังเกิดผลเต็มที ่ ผูบริหารควรหาคําตอบ

จากคําถามตอไปนี้  คือ  ภายใตเงื่อนไขหรือสถานการณอยางไรที่ใหครู-อาจารยเขามามสีวนรวม

ในการตัดสินใจมากนอยเพยีงไร  การตัดสินใจโดยกลุมควรใชเมื่อใด  และผูบริหารควรมีบทบาท

อยางไรจึงจะถือวามปีระสิทธิภาพ 

  กาบัน (Gaban, 1982. p. 1266-A)  ไดศึกษาถงึสมรรถภาพที่จําเปนของผูบริหาร  

ผลการวิจยัพบวาสมรรถภาพที่จาํเปนของผูบริหารที่จะชวยใหโรงเรียนประสบความสําเร็จมี  

43  ดาน  และในจํานวนสมรรถภาพ  43  ดานนี้  เปนเรื่องที่เกี่ยวของกบัทักษะของผูบริหาร   

การฝกอบรมประจําการเพือ่เพิ่มพนูความรูของผูบริหาร  และสมรรถภาพที่เกี่ยวของกับ

ประสบการณในงานของผูบริหารโรงเรียน  การวจิัยนี้ไดเสนอแนะไวอีกวา  หนวยงานที่รับผิดชอบ

ควรไดมีการวางแผนเกี่ยวกบัการฝกอบรมผูบริหารโรงเรียน  ทัง้กอนเขาสูตําแหนงและอบรม

ระหวางประจาํการ  รวมทัง้ควรพัฒนาการติดตอประสานงานระหวางผูตรวจการ  ผูบริหาร  และ

เจาหนาที่ประจําสํานักงานดวย 

  เทเลอร (Taylor, 1982. pp. 155-171)  ไดศึกษาพฤติกรรมการตัดสินใจของ

หัวหนาภาควชิา  โดยศึกษาแบบการตัดสินใจตามทฤษฎีการตัดสินใจของวรูมและเยตตัน  พบวา  

หัวหนาภาควชิาสวนมากตดัสินใจแบบปรึกษาหารือ  48 %   และตัดสินใจแบบอัตตาธิปไตย 30 % 

และตัดสินใจแบบกระบวนการกลุม    22  %  และยังพบวา หวัหนาภาควิชาสวนใหญพยายาม

กระตุนใหอาจารยในภาควชิามีสวนรวมในการตัดสนิใจ   

  เฟอรรันดิโน (Ferrandino, 1985. p. 853-A)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง

ความสาํเร็จในงานกับพฤติกรรมการติดตอส่ือสารของผูบริหารโรงเรียน พบวา พฤตกิรรมการติดตอ 

ส่ือสารมีความสัมพันธอยางมากกับความสําเร็จในงานของผูบริหารโรงเรียน และพฤติกรรมการ 

ติดตอส่ือสารของผูบริหารโรงเรียนที่ประสบความสาํเร็จมีผลตอการยอมรับของครู  

  รูล (Ruhl, 1985. p. 3216-A)  ไดศึกษาปจจัยที่จะชวยพัฒนาโรงเรียนให 

ประสบความสําเร็จ  ผลการวิจัยพบวาปจจัยที่จะชวยใหโรงเรียนประสบความสาํเร็จ 5 ดาน   

ไดแก  ความคาดหวงัในความสําเร็จของงาน  ภาวะผูนาํของผูบริหาร  บรรยากาศของโรงเรียน  

เปาหมายทางวิชาการของโรงเรียน  และโปรแกรมการประเมินผล 

  คิจิ (Kiji, 1987. p. 329-A)  ไดศึกษาคุณลักษณะของโรงเรียนทีป่ระสบ-

ความสาํเร็จจากปจจยัพืน้ฐาน 5 ประการ  ไดแก  บรรยากาศของโรงเรียน  ภาพพจนของโรงเรยีน  

ความเปนผูนาํทางวิชาการ  ความสามารถในการคิดคํานวณ  และความสัมพนัธระหวางบานกับ
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โรงเรียน  ผลการวิจัยพบวา  ความเปนผูนาํทางวิชาการของผูบริหารมีความสมัพนัธกบัความสาํเร็จ

ของโรงเรียนสงูกวาปจจยัดานอื่น ๆ 

  ฮอย และ มิสเกิล (Hoy and Miskel, 1991. pp. 326-328 ; citing  Coch  and  

French, 1948) ไดทําการทดลองหาวิธีการเอาชนะการตอตานการเปลี่ยนแปลงในเรื่องงานและ 

วิธีทาํงานของพนักงานบริษทั Harwood  Manufacturing  Corporation  เพื่อเพิ่มผลผลิตและ 

ลดการโยกยาย  พบวา  การมีสวนรวมในการตัดสินใจของพนักงานจะมีผลลัพธในทางบวกโดย 

มีผลการผลิตเพิ่มข้ึนในระดับสูง  

  ซีโบลด (Siebold, 1994. pp. 171-184)  ไดศึกษาความสัมพนัธแรงจูงใจ  

ภาวะผูนําและผลการปฏิบัติงานของหนวยงานขนาดเลก็ พบวา ผลการปฏิบัติตามหนาที่ของ 

หมวดทหารมคีวามสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางาน และความพึงพอใจในการทาํงานมีขนาด

เทากัน คือเทากับ  0.64  อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั .001 

 
5. สรุป 
 

 ผูวิจัยไดอาศัยแนวความคิด  พฤติกรรมการบริหารของผูบริหารตามแนวคิดของ  Likert 

มากาํหนดเปนกรอบความคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการบริหารงานวิชาการของผูบริหารสถานศึกษา 

ใน 8 ดาน  ดังนี้  ดานภาวะผูนํา  ดานการจูงใจ  ดานการติดตอส่ือสาร  ดานการปฏิสัมพันธ   

ดานการตัดสินใจ  ดานการกําหนดเปาหมาย  ดานการควบคุมงาน  และดานการกาํหนดมาตรฐาน

การปฏิบัติงานและการฝกอบรม  องคประกอบทางการบริหารทัง้ 8 ดานขางตน  จะเปนตัวบงชี ้

ประสิทธิภาพขององคการไดเปนอยางดี  พฤติกรรมการบริหารของผูบริหารสถานศึกษา  ในแตละ

องคประกอบยอมสงผลถงึบรรยากาศในการทาํงาน  ความรวมมือ  ความพึงพอใจ  ขวัญกําลังใจ

ของบุคลากรในองคการ  ความผูกพันตอองคการ  และประสิทธิผลในองคการ  ผูบริหารโรงเรียน

ควรตระหนักถงึความสําคัญในดานความรูสึก  และดานทัศนคติของครูวาแตละคนไดรับการ

สนับสนนุ  แรงจูงใจ  ความพึงพอใจในการทํางาน  การมีสวนรวมในการปฏิบัติงานและมี 

ความผูกพนัตอองคการมากนอยเพียงใด  ผูบริหารตองพยายามหาแนวทางปรับปรุงวิธีการบริหาร  

เพื่อใหครูเพิม่ทัศนคติที่ดีตอผูบริหารตองาน  และตอโรงเรียนจะสงผลใหการพัฒนาบคุลากร 

ทางการศึกษามีคุณภาพยิง่ขึ้น   


